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Útdráttur 

Fræðimenn úr ýmsum áttum eru sammála um að aðlögunarhæfni er mikilvægur 

eiginleiki á nútímavinnumarkaði. Fólk á öllum aldri þarf að takast á við ýmsar 

fyrirsjáanlegar og ófyrirsjáanlegar breytingar á náms- og starfsferli sínum. 

Rannsóknir benda til að þess aðlögunarhæfni sé lykilhugtak og lykilþáttur í 

viðhorfi og hegðun einstaklinga í óvæntum aðstæðum og breytingum. 

Hingað til hefur ekki verið til mælitæki sem hjálpar fólki að átta sig á 

aðlögunarhæfni á starfsferli en nýlega hófst alþjóðlegt vísindasamstarf um 

hönnun á slíku mælitæki (e. Career Adapt-Abilities Inventory, CAAI). 

Mælitækið byggir á hugsmíðakenningu Savickas. Í ritgerðinni er greint frá 

fyrstu rannsóknarniðurstöðum á aðlögunarhæfni á starfsferli á Íslandi. Markmið 

rannsóknarinnar var að kanna próffræðilega eiginleika mælitækisins. Þýðing fór 

fram í nokkrum skrefum þar sem teymi sérfræðinga vann að sameiginlegri 

niðurstöðu. Því næst var könnun á aðlögunarhæfni á náms- og starfsferli lagt 

fyrir nemendur í grunn- og framhaldsskólum (N=491) á höfuðborgarsvæðinu og 

á Vesturlandi. Áreiðanleiki fimm undirkvarða mælitækisins reyndist vera 

ásættanlegur. Þáttagreining leiddi í ljós að á Íslandi greinast fjórir þættir 

aðlögunarhæfni hugtaksins en ekki fimm eins og upprunalega tækið gerir ráð 

fyrir. Niðurstöður  rannsóknarinnar verða notaðar til áframhaldandi þróunar á 

mælitækinu hér á landi. 
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Abstract 

Adaptability to foreseeable and unforeseeable changes is a key issue in the 

modern labour market. Globalization, technology and the changing 

environment has a great impact on working lives. The Career Adapt-Abilities 

Inventory is a measure of career adaptability attitudes and competencies. It is a 

career counseling tool in assisting individuals in adapting to inner or outer 

changes in their careers. The CAAI instrument is based on Savickas´ Career 

Construction theory. The preliminary results reported here are a part of an 

international research project on career adaptability where instruments are 

being tested and developed simultaneously in the participant countries. A 

translated version was administered in six compulsory schools (10th grade) and 

four upper secondary schools (N=491) in Iceland. The reliability of the 

Icelandic translation of the CAAI was acceptable. In the original CAAI the test 

has five factors, control, concern, curiosity, cooperation and confidence. A 

principal factor analysis shows four factors in Iceland instead of five.  

These results will be used to develop further an Icelandic version of the 

instrument that will include nationally and contextually related items. 
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Formáli 

Náms- og starfsráðgjafar eru mikilvægur hlekkur í þeim stuðningi sem 

atvinnulausir og fólk á krossgötum þarfnast til að taka ákvarðanir um 

framtíðina. Í námskeiði í meistaranámi í náms- og starfsráðgjöf skrifaði ég 

ritgerð um aðlögunarhæfni á starfsferli. Ég tengdi það hugtak strax við óvissu í 

efnahags- og atvinnumálum sem þá var á Íslandi. Viðbrögð fólks við óvæntum 

breytingum og óvissu skipta mikla máli og aðlögunarhæfni er lykillinn að því 

að sjá framtíðarmöguleika í námi og starfi. Þegar ég frétti af alþjóðlegri 

rannsókn á aðlögunarhæfni á starfsferli, sem Dr. Guðbjörg Vilhjálmsdóttir 

stýrir hér á landi, fannst mér það spennandi verkefni sem ég fékk síðan að taka 

þátt í.  

Ritgerðin er 30 ects eininga meistararitgerð og fjallar um þýðingu og 

próffræðilega eiginleika mælitækis sem mæla á aðlögunarhæfni á starfsferli. 

Mælitækið var lagt fyrir 491 nemenda í 10 grunn- og framhaldsskólum. Ég vil 

þakka skólastjórnendum, kennurum og sérstaklega náms- og starfsráðgjöfum 

þeirra skóla sem veittu leyfi fyrir fyrirlögn, kærlega fyrir aðstoðina. Einnig vil 

ég þakka nemendunum sem tóku þátt í rannsókninni og í rýnihóp. Þýðingin á 

mælitækinu var mikið verk og ég vil þakka Dr. Friðrik H. Jónssyni, Grétu 

Matthíasdóttur, Dr. Guðbjörgu Vilhjálmsdóttur og Dr. Sif Einarsdóttur fyrir 

þeirra framlag. 

Leiðbeinendur mínir voru Dr. Guðbjörg Vilhjálmsdóttir og Dr. Sif 

Einarsdóttir og ég vil þakka þeim kærlega fyrir faglega og góða ráðgjöf og 

ómetanlegan stuðning við rannsóknina og ritgerðarvinnuna.  

Að lokum vil ég þakka fjölskyldu minni og vinum fyrir þeirra hjálp og 

þolinmæði meðan á vinnunni stóð, en þau voru ávallt tilbúin til að lesa yfir og 

veita góð ráð og hvatningu. 
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Náms- og starfsráðgjöf í lykilhlutverki 

Efnahagskreppa gengur nú yfir á Íslandi og atvinnuleysi hefur sjaldan verið meira síðustu 

ár (Hagstofa Íslands, 2009a). Áður hafa efnahagslægðir lagst yfir landið en eitt af 

einkennum íslensks vinnumarkaðar hingað til hefur verið lítið atvinnuleysi (Stefán 

Ólafsson, 1999). Það er þess vegna nýr raunveruleiki sem blasir við fólki á vinnumarkaði í 

dag. Ekki er lengur hægt að ganga að því sem vísu að allir sem vilja vinna geti fengið 

vinnu. Þetta hefur áhrif á þá sem eru atvinnulausir vegna þess hve vinnan er mikilvægur 

hluti af lífi fólks (Blustein, 2006) en nær allir Íslendingar (91,5%) telja vinnu vera mjög 

eða frekar mikilvægan hluta lífsins (María J. Ammendrup, 1998). Breytingar eru að verða 

á vinnumörkuðum víðs vegar um heim og þegar að kreppir sést greinilega hversu 

óöruggur og óútreiknanlegur vinnumarkaðurinn er. Þessi óvissa hefur áhrif á 

einstaklinginn, og viðbrögð hans á erfiðum tímum geta haft úrslitaáhrif á framtíð hans og 

starfsferil.  

Í samþykkt ráðherraráðs Evrópusambandsins [ESB] frá árinu 2008 um stefnumótun í 

náms- og starfsráðgjöf kemur fram vilji til að efla ævilanga náms- og starfsráðgjöf. Vegna 

aukinnar hnattvæðingar og lengri starfsaldurs í Evrópu er talin þörf á að einstaklingar 

aðlagi hæfni sína að breytilegum aðstæðum. Þeir þurfa að takast á við breytingar á 

námsferli, á vinnumarkaði og í atvinnuleysi sem og við endalok starfsferils síns. Náms- og 

starfsráðgjöf skipar veglegan sess í umfjöllun Evrópusambandsins um vinnumarkað 

framtíðarinnar og talið er að náms- og starfsráðgjöf hafi mikilvægt hlutverk í 

ákvörðunartöku einstaklinga (ESB, 2008). Ráðgjafar hafa tækifæri til að hvetja ráðþega til 

að stjórna eigin starfsferli í samhengi við aðstæður á nútíma vinnumarkaði. Yfirlýsing  

Evrópusambandsins (2008) styður fullyrðingar um að hver og einn þurfi að takast á við 

breytingar og óöryggi á vinnumarkaði og áhersla er á lykilhlutverk ráðgjafar í þessu flókna 

samfélagi sem við búum í.  

Breytingar á vinnumarkaði hafa leitt af sér þróun og breytingar á kenningum um 

starfsþróun (e. career development theories). Eitt lykilhugtak í þessum nýju kenningum er 

aðlögunarhæfni (e. adaptability) eða hæfni til aðlagast að breyttum og nýjum aðstæðum. 

Dr. Mark Savickas hefur þróað mælitæki sem mæla á aðlögunarhæfni á starfsferli. 

Mælitækið (CAAI, Career Adapt-Abilities Inventory) verður mikilvæg viðbót við þau próf 
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og æfingar, sem náms- og starfsráðgjafar geta nýtt sér þegar þeir aðstoða einstaklinga við 

að stýra og breyta starfsferli sínum. Þessi ritgerð fjallar um aðlögunarhæfnihugtakið, 

þýðingu og könnun á próffræðilegum eiginleikum mælitækisins CAAI. 

Rannsóknin hér á landi er sjálfstæður þáttur alþjóðlegrar rannsóknar þar sem tækið 

(CAAI) verður þróað og hannað í mörgum löndum samtímis. Sumir þættir í mælitækinu 

verða eins milli landa, en aðrir verða sérstakir vegna menningarlegra aðstæðna. 

Rannsóknin er unnin í samvinnu við alþjóðlegt teymi undir leiðsögn Mark Savickas. 

Kenning hans um hugsmíð starfsferilsins er þungamiðja mælitækisins (Savickas, 2005). 

Undirstöður kenningar Savickas hvíla á þremur fræðilegum stoðum sem eru: starfsáhugi, 

lífsþemu og aðlögunarhæfni á starfsferli. Að mati Savickas (2005) eru mörg mælitæki til 

fyrir tvö fyrri sviðin, en skortur er á mælitækjum til að mæla aðlögunarhæfni á starfsferli. 

Það sem er nýtt við rannsóknina sem hér um ræðir er að hún er hluti af stóru verkefni þar 

sem markmiðið er að hanna nýtt mælitæki og það er gert út frá nýlegri kenningu um þróun 

starfsferils.  

Mælitækið mun hafa áhrif á störf starfsráðgjafa og vinnusálfræðinga þar sem það 

gagnast fólki sem á í vandræðum á starfsferli sínum. Könnun á aðlögunarhæfni mun koma 

sér vel bæði fyrir einstaklinga sem leita sér aðstoðar og einnig fyrir samfélagið í heild 

sinni. Tækið er hannað með íslenskar aðstæður í huga en einnig unnið í alþjóðlegu 

samstarfi sem eykur réttmæti og áreiðanleika tækisins. 

Í þessari ritgerð verður farið yfir helstu skilgreiningar og kenningar sem tengjast 

aðlögunarhæfnihugtakinu, sem og niðurstöður rannsókna sem tengjast viðfangsefninu. 

Greint verður frá þýðingu tækisins, framkvæmd forprófunar og niðurstöðum atriða- og 

þáttagreiningar. Einnig verður réttmæti og áreiðanleiki mælitækisins skoðað. 
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Vinnumarkaður breytinga og óvissu 

Á síðari hluta 19. aldar var bændasamfélagið á Íslandi í mikilli upplausn. Miklar framfarir 

áttu sér stað í landbúnaði og fiskveiðum og breytingar urðu á atvinnuháttum og 

byggðaþróun í kjölfarið. Atvinnugreinar sem tengdust uppgangi þéttbýlisins á kostnað 

sveitanna tóku mikinn kipp. Þar er helst að nefna iðnað, verslun, samgöngu- og 

þjónustustörf (Sigurður G. Magnússon, 1993). Þessi þróun hefur haldið áfram og síðustu 

áratugi hefur flutningur fólks úr bæ í borg verið áberandi. Atvinnuhættir hafa haldið áfram 

að þróast og nú eru fjölmennustu starfshóparnir sérfræðingar og starfsfólk í 

þjónustustörfum (Hagstofa Íslands, 2009b). Síðustu ár hefur eitt af einkennum þessa nýja 

vinnumarkaðar verið sveigjanleiki. Vinnumarkaðurinn á Íslandi hefur þanist út í 

uppsveiflu en dregist saman í niðursveiflu (Katrín Ólafsdóttir, 2008). Önnur  mikilvæg 

einkenni eru almenn stéttarfélagsaðild, mikil atvinnuþátttaka (kvenna, ungs fólks sem og 

eldra fólks), lágt menntunarstig, langur vinnutími, hár eftirlaunaaldur, lítið atvinnuleysi 

(skortur á vinnuafli) (Katrín Ólafsdóttir, 2008). Þessi einkenni skipta máli þegar verið er 

að skoða starfsferil og starfsþróun einstaklinga á Íslandi.  

Samkvæmt því sem kemur fram hér að ofan er íslenskur vinnumarkaður sveigjanlegur. 

En sveigjanleiki og aðlögunarhæfni eru nátengd hugtök og í skýrslu frá Alþýðusamtökum 

Íslands [ASÍ], frá árinu 2007 er sveigjanlegum vinnumarkaði lýst með eftirfarandi hætti: 

,,Sveigjanlegur vinnumarkaður felur í sér sveigjanleika og hæfni atvinnulífsins og 

einstaklinganna til að mæta breytingum og takast á við ný og ögrandi verkefni.” (ASÍ, 

2007, bls. 14).  Í lýsingu ASÍ er einnig talað um hvernig breyttir atvinnuhættir hafa áhrif á 

einstaklinginn og áhersla lögð á að styrkja einstaklinga í því að takast á við ný og ögrandi 

verkefni (ASÍ, 2007). Hingað til hefur atvinnuleysi ekki verið víðtækt vandamál á Íslandi, 

fólk hefur unnið langan vinnudag og bæði kynin eru virkir þátttakendur á vinnumarkaði 

(Katrín Ólafsdóttir, 2008). Í nýjum kenningum í starfsþróunarfræðum er áhersla lögð á 

einstaklinga og þarfir þeirra. Í örum breytingum á efnahagslífinu, þar sem alþjóða- og 

tæknivæðing veldur því að störf og fyrirtæki koma og fara, ríður á að hver og einn geti 

stjórnað ferðinni á eigin starfsferli (Blustein, 2006; Presti, 2009; Savickas, 2005). Þess 

vegna skiptir aðlögunarhæfni á starfsferlinum sífellt meira máli á Íslandi þar sem við 

stöndum nú frammi fyrir víðtækum breytingum og óvissu á vinnumarkaði. 
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Sérfræðingar í starfsþróunarfræðum hafa á síðustu árum þurft að bregðast við 

breytingum á eðli starfsferilsins og þeirri staðreynd að alþjóðavæðing og breytt 

starfsumhverfi hefur víðtæk áhrif á starfsþróun einstaklinga. Nýjar aðferðir í ráðgjöf hafa 

þróast sem eru í takt við upplýsingaöldina, tæknibreytingar og breytt viðhorf til starfa 

(Presti, 2009). Sá fyrsti sem talaði um áhrif alþjóðavæðingar á starfsumhverfi var Jack 

Welch, forstjóri General Electric. Hann talaði um landamæralaus (e. boundaryless) 

fyrirtæki og átti hann við skipulagsheildir og fyrirtæki sem starfa í alþjóðlegu umhverfi 

(Ashkenas, Ulrich, Jick, and Kerr, 1995).  Tengt hugtak er færanlegur starfsferill (e. 

boundaryless career) (Arthur, Inkson and Pringle, 1999) en þar er átt við starfsferil þar 

sem hreyfanleiki er á fólki innan fyrirtækis og á milli fyrirtækja. Þessar aðstæður krefjast 

nýrrar hæfni og þörf er á nýrri hugsun til að takast á við sveigjanleika í vinnuumhverfinu. 

Einstaklingarnir stjórna starfsferli sínum út frá þeirra eigin persónulega sjónarhorni en 

ekki út frá kröfum fyrirtækis eða annarra (Savickas, 1997a).   

Svipaðar hugmyndir er að finna í umræðum um breytilegan starfsferil (e. protean 

career) (Hall, 2004). Þegar hefðbundinn starfsferill er borinn saman við breytilegan er 

meginmunurinn sá að einstaklingur ræður starfsferli sínum en ekki fyrirtæki eða 

skipulagsheild. Langt fram á síðustu öld voru hugmyndir um fyrirtæki og starfsþróun 

öðruvísi en þær eru í dag. Þá var skipulagsheildin miðpunkturinn í starfsferli fólks og lítil 

hreyfing var á starfsfólki milli fyrirtækja. Velgengni var mæld í peningum eða stöðuheiti 

og skuldbinding við fyrirtæki og vinnustaði var meiri en hún er í dag (Hall, 2004). Meiri 

kröfur eru gerðar til starfsfólks um sveigjanleika og aðlögunarhæfni í þessu breytta 

vinnuumhverfi. Sambandið á milli starfsmanna og yfirmanna er frábrugðið því sem áður 

var. Starfsmenn gera kröfu um jafnvægi milli vinnu og einkalífs og yfirmenn gera kröfu til 

starfsmanna um samkeppnishæfni og færni í kröfuhörðu alþjóðasamfélagi. Það er því talið 

mikilvægt fyrir starfsmenn í nútímasamfélagi að bæta sífellt við sig þekkingu og auka 

færni í að takast á við fjölbreytileg verkefni (Herr, 2001). Markmiðið getur verið allt frá 

auknum sjálfsskilningi og í að fá starf þar sem efnislegum og andlegum þörfum 

viðkomandi er fullnægt. Þessar breytingar, sem hafa orðið á síðustu árum, hafa það í för 

með sér að nauðsynlegt er að einstaklingar á vinnumarkaði hafi sterkari sjálfsmynd og 

ríkari siðgæðisvitund (Hall, 2004). Ef stjórnendur styðja ekki við starfsþróun starfsmanna 

verður fólk sjálft að hafa tækifæri og hæfni til að stjórna eigin starfsferli. Einstaklingar 

sem stjórna eigin starfsferli, velja og hafna út frá eigin hagsmunum, löngunum og þörfum 

en ekki stofnunar eða fyrirtækis.  
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Náms- og starfsráðgjafar þurfa að aðlaga þjónustu sína að breyttum aðstæðum til að 

störf þeirra nýtist sem best. Alþjóðavæðingin hefur í för með sér meiri óvissu, óöryggi og 

örar breytingar fyrir marga ráðþega í starfsumhverfi þeirra en einnig fleiri möguleika til 

fjölbreytni og aukinna lífsgæða. Fólk leitar til ráðgjafa til að fá merkingu í störf og einkalíf 

(Arthur, 2006). Hin hefðbundna ráðgjafartækni dugar ekki lengur til. Ráðgjafar verða að 

gera sér grein fyrir áhrifum alþjóðavæðingunnar á líf ráðþega. Þeir þurfa að upplýsa þá um 

áhrifin og finna tæki sem hjálpar þeim að ná árangri í einkalífi og starfi (Amundson, 2006; 

Blustein, 2006; Presti, 2009). Mælitækið (CAAI) sem á að meta aðlögunarhæfni á 

starfsferli er dæmi um svar við þörf um ný úrræði og tæki í ráðgjöf á nútíma 

vinnumarkaði.  
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Aðlögunarhæfni á starfsferli 

Mælitækið Career Adapt-Abilities Inventory (CAAI) á að meta aðlögunarhæfni á 

starfsferli. Þýdd útgáfa af bandaríska mælitækinu var lögð fyrir úrtak nemenda en 

markmið með rannsókninni var að meta þýðingu og próffræðilega eiginleika þessara 

frumútgáfu áður en þróun á mælitækinu verður haldið áfram hér á landi. Í þessum kafla 

verður fjallað um aðlögunarhæfni frá ýmsum hliðum en megináhersla er á aðlögunarhæfni 

á starfsferli sem er meginhugtak í kenningu Mark Savickas og er þungamiðjan í 

mælitækinu CAAI. Fyrst verður farið í þróun hugtaksins aðlögunarhæfni í 

starfsþróunarfræðunum. Því næst eru taldar til helstu skilgreiningar sem hafa með 

aðlögunarhæfni að gera ásamt því að hugsmíðakenning Savickas er gerð skil. Einnig eru 

skilgreiningar og rannsóknir á aðlögunarhæfni í starfi og við starfsmissi, á vinnumarkaði 

21. aldar, ræddar.  

Aðlögunarhæfni sem meginhugtak í starfsþróunarfræðum 
Á fyrri hluta síðustu aldar var ríkjandi viðhorf í starfssálarfræði og starfsþróunarfræðum 

að einstaklingur yrði að finna vinnuumhverfi sem passaði við hann (e. person/environment 

fit) (Sharf, 2006). Þetta viðhorf var í samræmi við hugmyndafræði kennda við 

verkfræðinginn Taylor (1856-1915) og færibandastörf þar sem rétta manneskjan varð að 

vinna við rétta starfið til að ná hámarksárangri (Sharf, 2006).  

Markmið starfssálarfræðinga var að lýsa helstu einkennum og þáttum sem til þyrfti 

fyrir störf. Þegar einstaklingar höfðu ákveðin einkenni sem áttu vel við ákveðið 

vinnuumhverfi var komið samræmi. Þannig gekk ráðgjafastarfið út á að spá fyrir um 

hentugt starfsumhverfi út frá hlutlausu mati á einkennum og þáttum sem skiptu máli 

(Sharf, 2006). Um miðja síðustu öld kom Donald E. Super fram með hugmynd sína um 

starfsþróun og vildi hann að starfssálarfræðingar litu ekki einungis til hvernig fólk valdi 

sér störf heldur einnig á starfsþróun (Savickas, 2001a). Nýtt viðmið þróaðist í 

starfsþróunar- og starfssálarfræðum meðal annars vegna fleiri rannsókna. Litið var á 

starfsval sem ævilangt ferli sem byrjaði í æsku. Meiri áhersla varð á valferlið sjálft og 

sífellda myndun valkosta (Sharf, 2006).  
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Super setti fram starfsþróunarkenningu þar sem starfsvali er lýst sem stanslausu, 

samfelldu og óafturkræfu ferli (Super, 1990). Fólk velur störf sem eru í samræmi við 

hugmyndir þeirra um sig sem einstaklinga. Hann skipti ferlinu í stig í samræmi við þroska 

og mismunandi hlutverk fólks á lífsleiðinni. Til dæmis könnunarstig á unglingsaldri. Á 

hverju stigi þarf að takast á við verkefni sem samfélagið setur þátttakendum þess, eins og 

að ná ákveðnum náms- og starfsþroska. Super (1990) lagði áherslu á samspil 

einstaklingsins og umhverfis. Hann hélt því enn frekar fram að fólk hefði mismunandi 

hlutverk sem færu eftir aldri og hefðu áhrif á starfsþróun þeirra. Þannig skipta önnur 

hlutverk einstaklingsins máli þegar skoða á starfsferilsþróun. Super talar einnig um 

starfsþroska (e. career maturity) og mynstur starfa (e. career pattern). Starfsþroski segir til 

um hversu tilbúin einstaklingur er til að takast á við þau verkefni sem starfsþróun krefst 

(Savickas, 2001b). Starfsmynstur segir til um lögun starfsferils, til dæmis gæti 

einstaklingur spurt sig hvort þörf er á löngu námi til að ná markmiðum sínum.  

Áhersla Super á starfsferilinn (e. career) í stað starfa (e. occupation) var nýbreytni í 

fræðunum og margt í kenningum Super á enn við í dag. Savickas  (2001a) heldur því fram 

að ráðgjafar eigi að hafa áherslur Super að leiðarljósi í ráðgjöf. Vegna breytinga á 

nútímavinnumarkaði er enn meiri þörf á að horfa á starfsferil útfrá þörfum og gildum 

einstaklingsins (e. fitting work to life).  

Það var fyrst árið 1981 sem talað er um aðlögunarhæfni (Super og Knasel, 1981) sem 

meginhugtak í starfsþróunarfræðum hjá fullorðnum. Super þróaði hugtak um starfsþroska 

en það og hugmyndir hans um starfsferilinn breyttust í takt við breyttar aðstæður og kröfur 

í samfélaginu. Starfsþroski var meginhugtak í kenningum Super en árið 1997 lagði Mark 

Savickas (1997a) til að aðlögunarhæfnihugtakið kæmi í stað starfsþroskahugtaks í 

starfsþróunarkenningunni. Þar skilgreinir Savickas aðlögunarhæfni sem hæfni til að geta 

breyst, án mikilla vandkvæða, í nýjum eða breyttum aðstæðum (Savickas, 1997a). 

Aðlögunarhæfni á vel við í starfsráðgjöf á tímum þar sem starfsfólk breytir oftar um starf 

og starfsvettvang en áður (Goodman, 1994; Rottinghaus, Day og Borgen, 2005) og það er 

ekki að ástæðulausu sem aðlögunarhæfnihugtakið er meginhugtak í nýlegri kenningu 

Savickas (2005) um starfsferilinn (e. career construction theory). Kjarninn í kenningu 

Savickas (2005) er að það er að mörgu að hyggja þegar skoða á lífs- og starfsferil fólks. 

Störfin skipta máli, svo og reynsla og framtíðarsýn. Hvernig við staðsetjum okkur í 

samfélaginu skiptir máli. Þannig erum við í sífellu að enduruppgötva okkur sjálf, getu, 

áhuga og hæfni.  
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Skilgreiningar á starfsferli hafa þróast frá hlutlausu viðhorfi á störf þar sem lýsingar á 

einkennum og þáttum voru ríkjandi yfir í einstaklingsmiðaðra sjónarhorn þar sem sögur, 

lífsþemu og kerfisbundnar aðferðir eru notaðar í ráðgjöf í anda hugsmíðahyggju 

(Amundson, 2006; Savickas, 2005; Sharf, 2006). Aðlögunarhæfni er orðið lykilhugtak í 

starfsþróunarfræðum og fjölmargir fræðimenn hafa bent á mikilvægi aðlögunarhæfni í lífi 

og starfi einstaklinga í nútímasamfélagi (Creed, Fallon og Hood, 2009; Hall, 2004; Herr, 

2001; Presti, 2009; Ployhart og Bliese, 2006; Pulakos, Arad, Donovon og Plamondon, 

2000; Rottinghaus o.fl., 2005; Savickas, 2005).  

Aðlögunarhæfni á vinnumarkaði 21. aldar  
Fræðimenn og stjórnendur fyrirtækja eru almennt sammála um að starfsfólk 21. aldarinnar 

þurfi að hafa aðlögunarhæfni, fjölbreytileika og meira umburðarlyndi í óvæntum 

aðstæðum (Hall, 2004; Herr, 2001; Presti, 2009; Savickas, 2005). Þrátt fyrir það hafa þessi 

hugtök ekki verið nægilega vel skilgreind og erfitt getur reynst að mæla, kenna og spá 

fyrir um þau (Pulakos o.fl., 2000). Talið er að tilviljanakenndur munur á uppbyggingu 

erfðafræðilegra eiginleika geta útskýrt hvers vegna sumar lífverur ná að aðlagast breyttum 

aðstæðum í umhverfinu en aðrar ekki (Gould, 1989 í Ployhart og Bliese, 2006). 

Aðlögunarhæfni er þá einungis breyta sem gerir sumar lífverur líklegri til að komast af en 

aðrar. Í félagsvísindum er litið á aðlögunarhæfni sem ákvarðandi þátt í því hvort 

einstaklingur nær að aðlagast breytingum í umhverfinu og í vinnu (Ployhart og Bliese, 

2006). Hægt er að skoða hugtakið úr ýmsum áttum en síðustu ár hefur áhugi fræðimanna á 

aðlögunarhæfnihugtakinu aukist og hafa vinnusálfræðingar til dæmis rannsakað og 

skilgreint hugtakið (Ployhart og Bliese, 2006; Pulakos o.fl., 2000). 

Nýlega settu skipulagssálfræðingarnir Ployhart og Bliese (2006) fram kenningu um 

einstaklingsmun á aðlögunarhæfni sem þeir kalla I-Adapt. Ployhart og Bliese gera ráð 

fyrir að einstaklingsmunur sé á aðlögunarhæfni og að hægt sé að spá fyrir um þessa hæfni. 

Munurinn ákvarðast á þekkingu, færni, hæfni og öðrum eiginleikum einstaklingsins (e. 

Knowledge, Skills, Abilities, Other charachteristic, skammstafað KSAO). Þeir telja 

aðlögunarhæfni vera persónueinkenni (e. characteristic) sem samanstendur af þeim KSAO 

eiginleikum sem hafa mest með aðlögunarhæfni að gera.  Þessi einkenni endurspegla til 

dæmis hugræna getu og hæfni einstaklingsins til að ráða við álag (Ployhart og Bliese, 

2006). Þeir skilgreina aðlögunarhæfni einstaklings sem getu, færni, tilhneigingu, vilja og 

hvata til að breytast eða passa við (e. fit) mismunandi viðfangsefni, félagsleg eða 
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umhverfisleg. Þeir leggja áherslu á að aðlögunarhæfni er stöðug persónuleika hugsmíð 

sem hefur áhrif á hvernig einstaklingur túlkar og bregst við mismunandi aðstæðum. 

Greining á aðlögunarhæfni í starfi 
Fleiri skipulagssálfræðingar hafa rannsakað hugtakið aðlögunarhæfni. Pulakos o.fl. (2000) 

skilgreindu til dæmis hvaða aðlögunarhæfni þyrfti að hafa í vinnu. Þau töldu nauðsynlegt 

að skoða vel starfslýsingar og hvaða hæfniskröfur eru gerðar til mismunandi starfa. Út frá 

því væri hægt að greina betur aðlögun í starfi. Markmiðið með rannsókninni var að þróa 

flokkunarkerfi sem hægt væri að nota til þess að skilja, spá fyrir um og þjálfa 

aðlögunarhæfni á vinnustað. 

Eftir að hafa kynnt sér gögn og heimildir um starfstengda aðlögun og frammistöðu í 

starfi varð til líkan (mynd 1) þar sem taldir voru til átta meginþættir. 

Mynd 1 Átta meginþættir sem skipta máli varðandi frammistöðu í starfi. 

Í kjölfarið á því að þessir átta þættir voru skilgreindir var þróað sérstakt mælitæki, Job 

Adaptability Inventory eða JAI, sem á að meta hvern og einn þátt. Þar voru til dæmis 

atriði eins og a) ég breyti hegðun eftir þörfum og áhuga annarra til að þeim líði betur 

(sýnir aðlögunarhæfni í samskiptum), b) ég breyti áformum vegna þess að nauðsynlegt 

tæki/verkfæri vantar til verksins (tekst á við óvissu og ófyrirsjáanlegar aðstæður), c) þróar 

nýtt kerfi eða vinnuferli til að bæta framleiðni (leysa vanda á skapandi hátt), d) læri á nýtt 

kerfi sem snýr að starfinu (ný verkefni, tækni og vinnuferlar) (Pulakos o.fl., 2000). 

Rannsóknin gekk út á að skilgreina hvaða aðlögunarhæfni skiptir máli fyrir 

mismunandi störf. Þar með er áherslan nokkuð mikil á þarfir fyrirtækis og stofnana. Hægt 

er að sjá út hvaða hæfni umsækjendur þurfa að hafa til að geta unnið starfið vel og einnig 

hvað þarf að þjálfa til að árangur náist. Leiða má líkur að því að þetta geti einnig gagnast 
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þeim sem eru að leita sér að nýju starfi eða vilja komast áfram innan fyrirtækis. Þeir sem 

gera sér grein fyrir hvaða hæfni þarf og hvaða hæfni hægt er að læra til að ná árangri koma 

sterkari til leiks í samkeppni um störf.  

Aðlögunarhæfni við starfsmissi 
Rannsakendur hafa einnig áhuga á að skoða hvað það er sem gerir einstaklinga gjaldgenga 

á vinnumarkaði (e. employable). Fugate, Kinicki og Ashforth (2004) skilgreindu hvaða 

eiginleikar auka gjaldgengi á vinnumarkaði (e. employability) og skiptu niður í þrjá hluta, 

samsvörun við starf (e. career identity), aðlögunarhæfni einstaklings (e. personal 

adaptability) og félags- og mannauður (e. social and human capital). Þeir töldu að 

einstaklingar sem gætu samsvarað sig við starf, hefðu aðlögunarhæfni og félags- og 

mannauð ættu auðveldara með að takast á við atvinnumissi og atvinnuleit.  

Nýlega könnuðu McArdle, Waters, Briscoe og Hall (2007) kenninguna um þá 

eiginleika sem auka gjaldgengi (e. employability) á vinnumarkaði (Fugate o.fl., 2004). 

Niðurstöður benda til þess að þeir sem eru sterkir á þessu sviði eru líklegri til að vera með 

gott sjálfstraust og eru líklegri til að líta jákvæðari augum á atvinnuleysi. Þeir líta á 

atvinnumissinn sem tækifæri frekar en ógn. Einnig gætu þessir einstaklingar átt 

auðveldara með að takast á við óvissu og eru með meiri aðlögunarhæfni í nýjum 

aðstæðum. Enn fremur tengja þeir ekki persónu sína við ákveðið starf eða stofnun. Þar af 

leiðandi leiðir starfsmissir ekki til þess að  sjálfsmyndin bíði hnekki (McArdle o.fl., 2007). 

Eigindleg rannsókn Ebberwein, Krieshok, Ulven og Prosser (2004) sýnir svipaða 

niðurstöðu. Viðtöl við atvinnulausa einstaklinga sýndu fimm þemu sem hafa með viðhorf 

og aðlögunarhæfni einstaklinganna að gera. Einstaklingar með aðlögunarhæfni: byrja vel í 

atvinnuleysinu, hugsa um og skipuleggja framtíð sína, búast við breytingum á 

starfsferlinum og bregðast við þeim tímanlega, eru varkárir gagnvart bráðabirgða störfum 

og vita hvernig þeir eiga að ná raunhæfum markmiðum. Einnig kom fram að skipulagning 

á starfsferli og raunhæf sýn á aðstæður skiptir miklu máli og ef einstaklingar eru 

meðvitaðir um sjálfa sig og aðstæður gefur það þeim ákveðið forskot í atvinnumissi. 

Niðurstöður sýna gildi aðlögunarhæfni í starfsmissi (Ebberwein o.fl., 2004).  

Niðurstöður ofangreindra rannsókna benda til þess að aðlögunarhæfni skiptir miklu 

máli á náms- og starfsferli (Ebberwein o.fl., 2004; Fugate, o.fl., 2004; McArdle o.fl., 

2007; Pulakos o.fl., 2000). Hvort sem verið er að ræða um aðlögunarhæfni í starfi, við 

starfsmissi eða á starfsferli, þá er aðlögunarhæfni lykilhugtak og lykilþáttur í viðhorfi og 

hegðun einstaklings í óvæntum aðstæðum og breytingum. Þessar niðurstöður styðja við 
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kenningu Savickas um að aðlögunarhæfni á starfsferli er mikilvæg í ófyrirsjáanlegum 

aðstæðum.  

Hugsmíðakenning Mark Savickas um starfsferil 
Hugsmíðakenning Savickas um starfsferilinn (e. career construction theory) er dæmi um 

kenningu sem hefur þróast út frá eldri kenningum vegna þeirra breytinga sem hafa orðið í 

samfélaginu. Nýjar kenningar og nýjar hugmyndir um starfsþróun hafa verið að ryðja sér 

til rúms síðustu ár og ein þeirra er hugsmíðakenning Mark Savickas (2005). Þar er 

aðlögunarhæfni á starfsferli miðlægt hugtak. En Savickas skilgreinir starfsferil sem: 

,,ramma utan um tilgang og stjórn einstaklingsins á eigin starfsferli, frekar en leið 

einstaklings gegnum fyrirtæki.” (Savickas, 2005, bls. 60).  

Hugsmíðakenning Savickas um starfsferilinn byggir á þremur forsendum. Sú fyrsta er 

að breytingar á vinnuumhverfi kalla á nýjar kenningar í starfssálar- og 

starfsþróunarfræðum. Önnur er að kenningar um starfsval og starfsþróun og 

hugsmíðahyggja þurfa að þróast áfram og mynda nýjar kenningar um starfsferilinn. Þriðja 

forsenda kenningarinnar er sú skoðun Savickas að markmiðið með starfsráðgjöf er að 

finna lífsþemu og merkingu á starfsferlinum. Einstaklingar þurfa að hafa yfirfæranlega 

hæfni og getu til að aðlagast þegar þeir endurhanna starfsferil sinn. Yfirgripsmikil þekking 

Savickas á sögu starfssálarfræðarinnar er grundvöllur fyrir hugmynd hans um samruna 

kenninga (Savickas og Lent, 1994). Hugsmíðakenning hans um starfsferilinn er unnin út 

frá þessum grunni og kemur helst úr þremur áttum: Hugsmíðakenning Kelly um 

einstaklinginn, kenningar Super um starfsþróun og frá hugmyndum um frásagnarðferð í 

ráðgjöf (e. narrative counseling) (Savickas, 1997b).  

Í hugsmíðakenningu Savickas er áhersla á að hver og einn skynjar veruleikann út frá 

sjálfum sér. Orð úr bókinni Sjálfstætt fólk, eftir nóbelsskáldið Halldór Laxness, eiga vel 

við þegar starfsferill er hugsaður út frá hugsmíðakenningum: ,,...ætli það sé ekki svo að 

hver geymir sinn áfangastað í sjálfs síns brjósti.” (Halldór Laxness, 1934/1998, bls. 386). 

Starfsferill er ekki eitthvað sem gerist fyrir einstaklinginn heldur er það einstaklingurinn 

sjálfur sem tekur ákvarðanir sem endurspegla metnað hans og markmið á vinnumarkaði. 

Hver og einn finnur merkingu í minningum, reynslu og framtíðarvonum og þannig verður 

til starfssaga hvers og eins. Starfssagan hefur þemu og hægt er að finna út mynstur á 

starfsferli einstaklingsins (Savickas, 2005).  
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Í starfsráðgjöf segja einstaklingar sögu sína og velja atburði og reynslu sem hefur haft 

áhrif á starfsferil þeirra og líðan. Hingað til hefur mikil áhersla verið lögð á að 

einstaklingar finni hvar áhugi þeirra liggur og í framhaldinu hvernig umhverfi viðkomandi 

getur samsvarað sig við. Þetta einstaklings-umhverfis viðhorf er hluti af kenningu 

Savickas (2005) en hann vill beina athyglinni að þeim mörgu skrefum sem þarf að taka til 

þess að samsvörun milli umhverfis og einstaklings náist (Savickas, 2005). Greining 

Savickas á ríkjandi kenningum hefur breytt sjónarhorni ráðgjafa þar sem möguleikar 

einstaklingsins eru metnir út frá aðstæðum hverju sinni en ekki reynt að spá fyrir um 

framtíðina (Savickas, 2005). Einnig er áhersla lögð á að ferlinu er aldrei lokið, vegna 

breytinga í umhverfinu og hjá einstaklingnum sjálfum (Savickas, 2005).   

Í hugsmíðakenningu Mark Savickas um starfsferilinn er aðlögunarhæfni á starfsferli 

miðlægt hugtak. Kenningin er þríþætt og fjallar um það hvernig einstaklingar finna 

merkingu í störfum sínum. Starfáhugi, aðlögunarhæfni á starfsferli og lífsþemu eru 

þungamiðjan í kenningu Savickas. 

Starfsáhugi 
Persónuleiki þróast frá barnæsku og áhrifavaldar koma úr ýmsum áttum. Fjölskylda, 

nánasta umhverfi, vinir og seinna meir áhrif úr starfsumhverfi, móta gildi, viðhorf og 

skoðanir einstaklinga. Starfsáhuga (e. vocational personality) er hægt að skilgreina sem 

hæfni einstaklings sem tengist störfum, þörfum, gildum og áhuga. Áður en 

persónueinkennin koma starfslega í ljós koma þau fram í leikjum barna, áhugamálum, 

lestri og lærdómi. John L. Holland flokkaði starfsáhuga fólks í sex formgerðir (í Sharf, 

2006). Flokkunarkerfið er mjög gagnlegt þegar skoða á áhugasvið einstaklings og 

umhverfisþætti. Þegar búið er að ákveða hvar áhugi viðkomandi liggur samkvæmt 

flokkunarkerfinu mynda þrjú áhugasvið kóða sem hægt er að tengja við starfsumhverfi 

sem gæti fallið að kóðanum og áhugasviði einstaklingsins (Savickas, 2005).  

Þeir ráðgjafar sem starfa eftir hugmyndum um hugsmíðahyggju taka tillit til áhugasviðs 

og nýta sér niðurstöður úr áhugasviðskönnunum. Reyndar setja þeir varnagla á niðurstöður 

og leggja áherslu á að þær eru ekki sannleikur eða spádómur um framtíðina. Ráðgjafarnir 

benda ráðþega á að hugsanlega á áhugasviðið við um þá. Að horfa til flokkunarkerfis 

Holland á áhuga og umhverfi gerir ráðgjöfum kleift að útskýra starfsumhverfi og tengsl 

þess við einstaklinginn (Savickas, 2005). 
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Lífsþema  
Hægt er að sjá þemu og mynstur í starfssögum einstaklinga. Þegar fólk segir frá reynslu 

sinni kemur í ljós hvernig fólk aðlagast og hvernig það tekur ákvarðanir sem hafa áhrif á 

starfsferil þeirra. Í sögunum koma svör við spurningum um fortíð, nútíð og jafnvel framtíð 

viðkomandi (Savickas, 2005). Dæmisögur sem ráðþegi segir geta aukið skilning hans og 

ráðgjafans á hvað hefur haft áhrif á uppbyggingu starfsferils. Með því að segja sögurnar 

upphátt og með vali á sögum er ráðþegi að setja reynslu sína í samhengi við nútímann. 

Mynstur og þemu sem eru einkennandi geta gagnast ráðþega til að sjá hvað skiptir hann 

máli í lífinu.  Upplýsingar sem ráðþegi gefur geta verið mismunandi og sagan sem ráðþegi 

segir getur verið full af mótsögnum. Mikilvægt er fyrir ráðgjafa að hlusta vel eftir 

heildarmyndinni eða rauða þræðinum sem tengir sögurnar saman (Savickas, 2005).  

Lífsþema og starfsáhugi eru hlutar af hugsmíðakenningu Savickas en þriðji hluti 

kenningarinnar er sá sem áhersla verður lögð á í þessari ritgerð enda er aðlögunarhæfni á 

starfsferli grunnur að því mælitæki sem verið er að þróa.  

Aðlögunarhæfni 
Hægt er að segja að með starfsáhuga sé verið að vísa til þess hvaða starfsferil 

einstaklingurinn stefnir á, en aðlögunarhæfni á starfsferli beinist að því hvernig 

viðkomandi býr til sinn starfsferil. Átt er við þau viðhorf, hæfni og hegðun sem 

einstaklingar þurfa að hafa til að finna starf við hæfi. Savickas (1997a) skilgreindi 

aðlögunarhæfni sem hversu reiðubúin (e. readiness) einstaklingur er til að takast á við og 

undirbúa sig fyrir starfshlutverkið (fyrirsjáanlegt) og sú hæfni sem ófyrirsjáanlegar 

breytingar á vinnumarkaði kalla á að hann búi yfir. Aðrir hafa skilgreint hugtakið og er 

inntakið líkt því sem Savickas leggur til. Rottinghaus, Day og Borgen (2005) skilgreindu 

hugtakið sem tilhneigingu (e. tendency) sem hefur áhrif á hvernig einstaklingur lítur á getu 

(e. capacity) sína til að skipuleggja og aðlagast breytingum á starfsferlinum og þá 

sérstaklega vegna ófyrirsjáanlegra aðstæðna. Þessar skilgreiningar eiga það sameiginlegt 

að líta á aðlögunarhæfni á starfsferli sem hæfni einstaklingsins til að skipuleggja og takast 

á við bæði fyrirsjáanlegar og ófyrirsjáanlegar breytingar á starfserlinum. Fyrirsjáanlegar 

aðstæður eru til dæmis þegar nemendur í 10. bekk ljúka grunnskólanámi og 

framhaldsskólanemendur útskrifast. Fyrirsjáanlegt er að nemendurnir þurfa að taka 

ákvörðun um næstu skref, áframhaldandi nám og hvers konar nám. Ófyrirsjáanlegar 

aðstæður eru til dæmis starfsmissir vegna óvæntra breytinga á vinnumarkaði.  
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Savickas (1997a) lagði til að hægt væri að aðgerðarbinda aðlögunarhæfnihugtakið með 

því að nota þrjár víddir (e. developmental dimensions) og þær eru:  sjálfs- og 

umhverfisskoðun (e. exploration), skipulagning á starfsferli (e. career planning) og 

ákvörðunartaka (e. decision making). Savickas (1997a) telur að þessi hugtök eigi það 

sameiginlegt að vera sjálfstýrandi (e. self-regulatory) aðferðir. 

Nýlega skilgreindu Creed, Fallon og Hood (2009) aðlögunarhæfni á myndrænan hátt. 

Myndin byggist meðal annars á skilgreiningu Savickas á hugtakinu en niðurstöður 

rannsókna þeirra á aðlögunarhæfni sýndu að fimm þættir koma fram, sem og að 

aðlögunarhæfni á starfsferli mældist sem yfirþáttur (Creed o.fl., 2009). 

Mynd 2 Skilgreining Creed, Fallon og Hood (2009) á aðlögunarhæfni á starfsferli 

Hartung, Porfeli og Vondracek (2008) hafa einnig skoðað aðlögunarhæfni á starfsferli 

út frá kenningu Savickas og vilja greina hugtakið eftir hraða/vexti (e. rate) og stigum (e. 

degree) þróunarinnar. Þannig vilja þeir meina að aðlögunarhæfni geti verið mæld eftir því 

hvar viðkomandi er staddur á eins konar starfsþróunarás. Með þessari viðmiðun er hægt að 

vega einstaklinga í fjóra mögulega flokka sem þeir nefna; framsækni (e. advancing), 

takmarkandi (e. constricting), frestun (e. delaying), hindrandi (e. thwarting). Það fer svo 

eftir því hvar viðkomandi ráðþegi lendir, hvaða inngrip hentar best. Einstaklingur er 

framsækin, sem hefur vítt starfsvið og hefur klárað verkefni sín á meiri hraða heldur en 

einstaklingar í samanburðarhópi.  
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Þessi greining Hartung o.fl. (2008) á aðlögunarhæfni er ágæt viðbót við þær 

skilgreiningar sem fyrir eru á aðlögunarhæfnihugtakinu. Þeir bæta við skilgreiningarnar 

víddum sem hafa með vöxt aðlögunarhæfni og gera ráð fyrir að þróunin geti orðið á 

mismunandi hraða. Í næsta kafla verður vikið að samsetningu hugtaksins um 

aðlögunarhæfni á starfsferli, samkvæmt kenningu Savickas. 

Fimm þættir aðlögunarhæfni á starfsferli 
Í kenningu Savickas (2005) er að finna fjórar víddir (e. dimensions) hjá fólki með 

aðlögunarhæfni. Savickas telur að breytingar í vinnuumhverfi kalli á aðlögunarhæfni þar 

sem einstaklingur þarf að takast á við ný verkefni, áföll tengd vinnunni og samninga um 

starf sitt. Þegar fólk þarf að aðlagast breyttum aðstæðum bregst það við á mismunandi 

hátt. Savickas (2005) hefur greint fjórar víddir í aðlögunarhæfnihugtakinu: umhugsun um 

starfsferil (e. concern), stjórn (e. control), forvitni (e. curiosity) og sjálfstraust (e. 

confidence). Einstaklingur sem hefur aðlögunarhæfni er umhugað um framtíð sína á 

vinnumarkaði, öðlast meiri stjórn á framtíð sinni, skoðar framtíðarmöguleika og svalar 

þannig forvitni sinni og fær aukið sjálfstraust til að fylgja draumum sínum eftir (Savickas, 

2005).  

Umhugsun um náms- og starfsferil, stjórn, forvitni og sjálfstraust eykst í samræmi við 

hvernig aðlögunarhæfni á starfsferli þróast. Fimmtu víddinni var bætt við nýlega en 

rannsóknir (Burke, Stagl, Salas, Pierce og Kendall, 2006; Pulakos o.fl., 2000) hafa sýnt að 

samvinna skiptir máli þegar verið er að skoða aðlögunarhæfni á starfsferli.  

Mælitækið sem mæla á aðlögunarhæfni á starfsferli (CAAI) skiptist upp í fimm hluta í 

samræmi við kenningu Savickas og er líst nánar hér að neðan. Hugmyndin er svo að hver 

og einn sjái styrkleika sína í aðlögunarhæfni á starfsferli og útkoman úr CAAI er leiðarljós 

í ráðgjöf þar sem markmiðið er að auka og efla aðlögunarhæfni einstaklingsins.  

Umhugsun 
Umhugsun um eigin starfsferil (e. concern) er lykilatriði. Þá kemur fram skilningur á 

mikilvægi þess að skipuleggja framtíðina. Framtíðin verður raunverulegri þegar ráðþegi 

rifjar upp starfsferilinn og hugsar um hvað geti verið framundan starfslega séð. Að hugsa 

um starfssögu skiptir máli þar sem starfsferillinn er frekar hugmynd heldur en hegðun 

(Savickas, 2005). Ef áhugann vantar þá er hægt að tala um sinnuleysi sem einkennist af 

neikvæðni og tómlæti gagnvart framtíðinni. Ráðgjafar geta aðstoðað ráðþega sem fastir 



 23

eru í sinnuleysis þankagangi með inngripum þar sem ráðþegi þjálfast í að horfa fram á 

veginn og verður meðvitaðri um starfsþróun.  

Stjórn á starfsferli 
Annað mikilvægt atriði er stjórn á starfsferli (e. control) og það þýðir að einstaklingar trúa 

því að þeir beri ábyrgð á uppbyggingu á sínum starfsferli. Ákvörðunartaka um framtíðina, 

nám og störf snýst um að velja það sem hentar en bíða ekki eftir að eitthvað gerist. Þeir 

sem hafa ekki marga valkosti verða samt að skoða það sem í boði er. Ákveðni og 

ábyrgðartilfinning getur verið hvetjandi fyrir einstaklinginn og ákvörðunartökuhæfni 

(Savickas, 2005). 

Þegar þennan þátt, stjórn á starfsferli, vantar þarf að takast á við óákveðni ráðþegans 

(Savickas, 2005). Hægt er að vinna með ráðþega og bæta ákvörðunartökuhæfni. Ráðgjafar 

hafa ráð til að þjálfa ákvörðunartökuhæfni hjá ráðþegum sem auðveldar þeim að taka 

ákvarðanir og styrkir viðkomandi í að stjórna eigin starfsferli. 

Forvitni 
Næsta skref er að skoða hvaða valmöguleikar eru í boði. Forvitni (e. curiosity) sem beinist 

að starfsferli skiptist í leit að meiri sjálfsskilningi og meiri skilning á störfum. 

Kerfisbundin leit gefur ráðþega meiri upplýsingar um hæfni, áhuga og gildi en einnig um 

kröfur sem gerðar eru í störfum, vinnuumhverfi og hvaða ávinning viðkomandi getur 

fengið út úr mismunandi störfum.  

Ef fólk aflar sér ekki upplýsinga um störf og fer ekki í sjálfsskoðun vantar brot í 

heildarmynd viðkomandi. Ráðgjafar geta aðstoðað fólk við þessa upplýsingaöflun. Til eru 

margs konar æfingar og próf sem koma geta að gagni við sjálfsskoðun og þegar fólk vill 

öðlast meiri sjálfsþekkingu. Hægt er að fara ýmsar leiðir til að afla þekkingar og fá meiri 

skilning á störfum. Savickas (2005) nefnir vinnustaðaheimsókn, starfskynningar og 

sjálfboðastörf sem dæmi. Hann telur einnig gagnlegt fyrir ráðþega að hugsa um störf og 

starfsumhverfi með flokkunarkerfi Holland í huga. Það hjálpar þeim að flokka störf og 

tengja við þeirra áhugasvið.  

Sjálfstraust 
Það er flókið ferli að velja sér starf. Nauðsynlegt er fyrir þá sem eru að ganga í gegnum 

það ferli að hafa sjálfstraust (e. confidence). Fólk öðlast sjálfstraust og fær trú á eigin getu 

með því að leysa hversdagsleg vandamál, til dæmis í námi eða tómstundum. Þegar vel 

gengur að leysa verkefni sem fyrir liggja eykst sjálfstraust og viðkomandi fær meiri trú á 
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eigin getu. Einstaklingar sem hafa einhverra hluta vegna ekki verið virkir í ákveðnum 

námsgreinum eins og stærðfræði hafa ekki trú á sér á því sviði og því ólíklegt að þeir velji 

sér framhaldsnám tengt raunvísindum. Það verður því til sálfræðileg hindrun sem hefur 

áhrif á sjálfstraust (Savickas, 2005).  

Inngrip í ráðgjöf hafa það markmið að byggja einstaklinginn upp og efla sjálfstraust 

hans. Ráðgjafasambandið hefur stórt hlutverk og gott samband milli ráðgjafa og ráðþega 

getur verið hvetjandi fyrir einstaklinginn (Savickas, 2005).  

Samvinna 
Nýlega bætti Savickas við fimmta þættinum sem hann kallar samvinna (e. cooperation) á 

starfsferli. Þar er verið að vísa til þeirrar hæfni sem er mikilvæg í samskiptum við annað 

fólk. Hægt er að nálgast náms- og starfsmarkmið með samvinnu og samtölum um 

framtíðarstarfsferil við til dæmis kennara, samnemendur og ráðgjafa.  

Þessir fimm þættir Savickas sem taldir eru upp hér að ofan eru grunnur að mælitæki um 

aðlögunarhæfni á starfsferli, CAAI. Mælitækið inniheldur 55 atriði og skiptast þau jafnt á 

milli þessara fimm þátta. Dæmi um atriði sem tilheyra Umhugsun um starfsferil er til að 

mynda Ég hugsa um hvernig framtíð mín verður og Ég undirbý mig fyrir framtíð mína. 

Atriði í Stjórn á starfsferli er til dæmis: Ég tek sjálfstæðar ákvarðanir og Ég hugsa áður 

en ég framkvæmi. Fyrir Forvitni þátt er til dæmis atriði eins og  Ég skoða ólíkar leiðir til 

að gera hlutina og fyrir Samvinnu þátt er dæmi um atriði: Ég get náð samkomulagi við 

fólk. Síðasti þátturinn er Sjálfstraust og dæmi um atriði þar er: Ég er örugg/ur með 

sjálfa/n mig. Markmið með rannsókninni er meðal annars að sjá hvort að fylgni sé á milli 

atriða innan hvers þáttar og hvort að fimm þættir Savickas mælist hér á landi. Það skiptir 

einnig máli að huga að því hvernig tækið verður notað í ráðgjöf og hefur Savickas þróað 

spurningar sem hægt er að hafa í huga þegar unnið er með grunnþætti aðlögunarhæfni á 

starfsferli.  

Inngrip ráðgjafa  
Eins og komið hefur fram í ritgerðinni hér að ofan skiptir aðlögunarhæfni máli á 

vinnumarkaði (Burke o.fl., 2006; Herr, 2001; Savickas, 2005). Starfsmenn þurfa bæði að 

geta brugðist við breyttum aðstæðum innan fyrirtækisins sem og utan þess (Mumford, 

Baughman, Threlfall, Uhlman, Costanza, 1993; Pulakos o.fl., 2000). Þeir sem eru í 

atvinnuleit eru mismunandi í stakk búnir til að sækja um störf og til þess að takast á við 
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óvissuna og óöryggið sem fylgir atvinnumissinum (Ebberwein o.fl., 2004; McArdle o.fl., 

2007). 

Náms- og starfsráðgjafar hafa ýmis ráð til að aðstoða fólk þegar það stendur frammi 

fyrir breytingum á starfsferlinum. Amundson (2006) er sammála því að breytingar í 

efnahagskerfinu og nútímasamfélagi hafi mikil áhrif á líf og störf ráðþega og telur 

mikilvægt að ráðgjafar séu meðvitaðir um allar breytingar í umhverfi ráðþega sinna. 

Amundson (2006) lítur á breytingar á nútíma vinnumarkaði sem mikla áskorun fyrir 

ráðgjafa. Einstaklingsmiðuð ráðgjöf (e. client centred), ævilöng ráðgjöf (e. lifelong 

guidance) og áhersla á frásagnaraðferðir í ráðgjöf eru dæmi um nýjar áherslur sem hann 

telur ráðgjafar ættu að þekkja og nota. Þessar hugmyndir Amundson (2006) eru í samræmi 

við hugsmíðakenningu Savickas (2005) um starfsferilinn eins og sést enn frekar á 

spurningum og dæmum um inngrip sem líst er í töflu 1 hér að neðan. 

Nýleg rannsókn (Verbruggen og Sels, 2008) mældi áhrif ráðgjafar á marksækni (e. self-

directedness) á vinnumarkaði. Niðurstöður benda til þess að hægt sé að útskýra marksækni 

einstaklingsins með sjálfsskilningi og aðlögunarhæfni. Þessir þættir eru eiginleikar sem 

Hall (2004) telur grundvallandi fyrir breytilegan starfsferil. Annað sem kom í ljós var að 

hægt var að bæta sjálfsskilning verulega með ráðgjöf. Einnig bentu niðurstöður til þess að 

aðlögunarhæfni hafði aukist eftir að ráðgjöf hófst. Sú aukning virðist þó hafa verið vegna 

skammtímaáhrifa en eftir sex mánuði mældist aðlögunarhæfni sú sama og í upphafi 

(Verbruggen og Sels, 2008).  

Í grein Verbruggen og Sels (2008) er því velt upp að aðlögunarhæfni sé rótgróinn hluti 

af persónuleika fólks og þess vegna geti verið erfitt að hafa langvarandi áhrif á hæfnina 

með ráðgjöf. Einnig kemur fram að lítil eining er í fræðunum um hvers eðlis 

aðlögunarhæfni er. Þó er litið á aðlögunarhæfni sem mikilvæga hæfni á vinnumarkaði. 

Höfundar hvetja til frekari rannsókna á hugtakinu til dæmis með að skoða frekari áhrif 

inngripa í ráðgjöf sem eiga að auka aðlögunarhæfni hjá ráðþegum (Verbruggen og Sels, 

2008). 

Savickas (2005) hefur þróað spurningar sem ráðgjafar geta nýtt sér í ráðgjöf þegar meta 

á hvers konar inngrip henta í ráðgjafarferlinu. Hann greindi niður fjórar 

starfsferilsspurningar sem tengjast hugsmíðakenningu hans um starfsferilinn  
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Tafla 1 Fjórar spurningar Savickas sem byggjast á hugsmíðakenningu hans um starfsferilinn.  

Spurning Einkenni Markmið Inngrip Dæmi 

Á ég einhverja 
framtíð? 

Áhugaleysi Einstaklingur læri 
að skipuleggja sig 
og verði 
meðvitaður, virkur 
og undirbúinn fyrir 
næstu skref 

Stefnumarkandi 
æfingar. Ráðþegi 
tengir saman nútíð 
við framtíð og eykur 
starfsmeðvitund. 

Ritun framtíðar  
ævisögu, 
lífsleikniæfingar og 
raunveruleikur 
(Savickas, 2005). 

Hver ræður 
framtíð 
minni? 

Óákveðni 
ráðþega 

Auka ákveðni 
ráðþega og vilja til 
að halda áfram  

Æfa ákvörðunartöku Skrifa niður valkosti, 
forgangsröðun. Skrifa 
störf á spjöld og nota 
útilokunaraðferð við að 
velja áhugavert starf 
(Amundsson, 2003). 

Hvað vil ég 
gera við 
framtíð 
minna? 

Forvitni  Ráðþegi skoði 
möguleika sem í 
boði eru 

Þjálfa færni í afla 
upplýsinga um nám 
og störf 

Skrifa niður 
hugmyndir, hæfni og 
þekkingu ráðþegans. 
Skrifa niður nákvæmar 
upplýsingar um 
áhugaverð störf og 
fyrirtæki.  Tala við 
einstaklinga sem eru í 
áhugaverðum störfum 
(Ellis, 2006). 

Get ég gert 
þetta? 

Trú á eigin 
getu 

Efla sjálfstraust og 
trú á eigin getu.  

Æfingar sem byggja 
upp sjálfstraust 

Líflína (Amundsson, 
2003), skoða hvað 
hefur gengið vel og 
hvað ekki. Áhersla á 
það sem vel gengur. 
Fyrirmyndir, kostir 
þeirra og hvað er 
sameiginlegt  

 

Hægt er að líta á spurningar Savickas sem farveg að áfangastað. Að auka 

sjálfsþekkingu og aðlögunarhæfni gefur ráðþega kraft til þess að fara alla leið. Ráðgjafi og 

ráðþegi vinna saman og taka skrefin markvisst þangað til að ráðþegi getur haldið áfram 

leið sinni hjálparlaust. Eins og komið hefur fram í ritgerðinni skapar hver og einn sinn 

starfsferil eftir aðstæðum og smíðaferlið getur tekið alla ævi. Það er því vissara að vera 

meðvitaður um starfsferilinn, afla sér upplýsinga, skipuleggja og hafa trú á eigin getu. 

Mælitækið sem mæla á aðlögunarhæfni á náms- og starfsferli  (CAAI) er í þróun en 

þegar það verður tilbúið mun það verða góð viðbót við þau sálfræðilegu próf og æfingar 

sem náms- og starfsráðgjafar hafa aðgang að. Þannig getur ráðgjafi ákveðið að leggja fyrir 

CAAI í upphafi ráðgjafar og fengið vísbendingu um aðlögunarhæfni ráðþega. Hægt er að 

nota spurningar Savickas sem tengjast aðlögunarhæfnisþáttunum fimm sem og þau inngrip 
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sem nýtast ráðþega best. Með því að hjálpa ráðþeganum að átta sig á styrkleikum sínum í 

skipulagningu á náms- og starfsferlinum hefur hann tækifæri til að styrkja sig enn frekar á 

vinnumarkaði.  

Til þess að mælitækið geti nýst ráðþegum sem best skiptir máli að það sé réttmætt og 

áreiðanlegt. Í næsta kafla fer fram umfjöllun um þær aðferðir sem sérfræðingar telja vera 

til fyrirmyndar þegar þýða á erlent mælitæki yfir á nýtt tungumál og taka þarf mið af 

aðstæðum í nýju landi. 



 28

Þýðing á mælitæki 

Í ritgerðinni hefur verið farið í þróun og skilgreiningar á aðlögunarhæfnihugtakinu. Því er 

líst hvernig starfsþroskahugtak Supers breyttist og áhersla varð á aðlögunarhæfni á 

starfsferli í takt við breyttar aðstæður á vinnumarkaði síðustu áratugi. Hugsmíðakenningu 

Savickas um starfsferilinn var gerð skil og sérstök áhersla á aðlögunarhæfni á starfsferli. 

Rannsóknir sýna að aðlögunarhæfni er lykilhugtak þó ekki séu allir á eitt sáttir um hvernig 

eigi að skilgreina og mæla aðlögunarhæfni.  

Savickas hefur þróað mælitæki sem meta á aðlögunarhæfni (CAAI). Það mun nýtast 

ráðgjöfum þegar þeir aðstoða ráðþega á krossgötum, hvort sem er í fyrirsjáanlegum eða 

ófyrirsjáanlegum aðstæðum á náms- og starfsferli. Í þessari rannsókn var notaður tilbúinn 

atriðalisti frá Bandaríkjunum sem Mark Savickas þróaði útfrá rannsóknum hans sjálfs og 

annarra á hugtakinu aðlögunarhæfni á starfsferli. Atriðin voru ákveðin með rökum (e. 

rational) og innsæi (e. intuitive) sem byggist á áratuga reynslu sérfræðinga. Þessi leið í 

vali á atriðum er vel þekkt og árangursrík þegar atriði eru valin í sálfræðileg mælitæki 

(Burisch, 1984). 

Listinn var svo þýddur og lagður fyrir nemendur í efstu bekkjum grunnskóla og fyrir 

framhaldsskólanemendur. Til að réttmæti tækisins sé gott skiptir máli að vandað sé til 

verks í hverju skrefi. Í þessum upphafsskrefum á þróun mælitækisins CAAI fór fram 

þýðing atriða og réttmæti og áreiðanleiki var athugaður í kjölfarið. 

Tækið er þróað í alþjóðlegu samstarfi en í nýlegri grein Ægisdóttur, Gerstein og 

Cinarbas (2008) er greint frá þeim vandamálum sem rannsakendur í alþjóðlegu samstarfi 

geta lent í. Til dæmis er hætta á þýðingarvillum og villum vegna menningarlegs munar. 

Til þess að tryggja megi sem mestan áreiðanleika og réttmæti er mikilvægt að huga vel að 

þýðingarvinnu. Illa þýtt tæki ógnar innra réttmæti og getur valdið skekkju og erfitt verður 

að bera saman niðurstöður milli landa (Ægisdóttir o.fl., 2008). Tvær algengar leiðir eru til 

við þýðingu á mælitækjum samkvæmt Van de Vijver (Ægisdóttir o.fl., 2008). Algengasta 

leiðin er bein þýðing á atriðum þar sem atriðum er ekki breytt vegna menningaraðstæðna 

eða til að þau falli betur að tungumáli.  Þá er ekki talin þörf á að breyta tækinu til að koma 

í veg fyrir skekkjur.  Í hinni aðferðinni er hugað betur að orðalagi og innihaldi til að 
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atriðin falli betur að tungumáli og menningu landsins þar sem tækið verður notað. Þetta er 

algeng leið ef hætta er á hugsmíðaskekkju. Seinni leiðin var farin í tilfelli þýðingar á 

CAAI. 

Mælt er með matsteymi við þýðinguna þar sem tveir eða fleiri koma að þýðingu 

tækisins og samráð er haft um lokaútgáfu (Ægisdóttir o.fl., 2008). Kosturinn við þessa leið 

er að minni líkur er á skekkjum í þýðingu og mistúlkun þegar fleiri en einn vinnur að 

þýðingunni. Það skiptir máli í þessu ferli að þýðendur þekki vel bæði tungumál, menningu 

landanna, umfjöllunarefnið og grundvallaratriði í mati. (Hambleton og de Jong, 2003, Van 

de Vijver og Hambleton, 1996). Sérfræðingar í þróun og þýðingu á mælitækjum mæla 

einnig með rýnihópum við þýðingarvinnuna. Fámennur hópur sest niður með rannsakenda 

og farið er yfir skírleika og hvort og hversu vel atriðin eiga við. Orðalagi er að því loknu 

breytt í samræmi við viðbrögð þátttakenda. Rýnihópar af þessu tagi geta verið mjög 

gagnlegar og auka jafngildi milli upprunalegu og þýddu útgáfunnar (Ægisdóttir o.fl., 

2008). 

Eftir að þýðingarvinnu er lokið er mikilvægt að forprófa listann. Í rannsókn og þróun á 

Bendli, sem er íslensk áhugasviðskönnun sem byggir á kenningum Holland um áhuga, var 

íslenskur atriðabanki notaður til að meta gildi kenninga og hugsmíða sem eru innflutt með 

erlendum mælitækjum. Þar var emískri og etískri nálgun beitt. Með etískri (e. etic) nálgun 

er átt við þegar til dæmis erlend kenning er lögð til grundvallar í rannsókn og hún prófuð. 

Þegar beita á emískri (e. emic) nálgun er hugsmíð og sérkenni hennar rannsökuð innan 

ákveðinnar menningar (Brislin, 1976). Í grein Sifjar Einarsdóttur (2008) kemur fram að 

blönduð aðferð henti sérlega vel þar sem áhugasviðskannanir byggja á skýrum og vel 

prófuðum kenningum. Niðurstöður rannsóknar Sifjar á þróun íslenskrar áhugakönnunar 

sýnir hvernig hægt er að blanda saman etískri og emískri nálgun á innflutt mælitæki með 

góðum árangri. 

Yfirmarkmið rannsóknarinnar í heild er að þýða og þróa matstæki í mörgum löndum 

samtímis (emísk nálgun) þar sem tekið er tillit til menningarmuns með því að bæta inn eða 

taka út menningarbundin atriði eftir því sem við á í hverju og einu landi fyrir sig (etísk 

nálgun). Eins og áður kemur fram var þýðing og þáttagreining á CAAI einungis fyrsta 

skrefið af mörgum í þróun mælitækis sem mælir aðlögunarhæfni og tekið er tillit til ólíkrar 

menningar. Þessi aðferð er í samræmi við það sem sérfræðingar hafa mælt með sem góða 

aðferð við gerð sálfræðilegra mælitækja þar sem emískri og etískri nálgun er beitt (Brislin 

1976; Ægisdóttir o.fl., 2008). Með þessari aðferð er dregið úr líkum á skekkjum sem geta 
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orðið við flutning mælitækja milli landa. Þessi aðferð eykur til dæmis líkur á að 

hugsmíðarnar verði sambærilegar milli landa (e. construct bias) og minnkar líkur á 

skekkjum (e. bias) (Ægisdóttir o.fl., 2008).  

Rannsóknarspurningar 
Aðlögunarhæfni á starfsferli er miðlægt hugtak í hugsmíðakenningu Mark Savickas 

(2005). Hann hefur greint fimm víddir í aðlögunarhæfni á starfsferli og þessar víddir eru 

grunnurinn að mælitæki (CAAI) sem Savickas hefur þróað. Niðurstöður rannsókna benda 

til þess að aðlögunarhæfni á starfsferli skiptir máli á nútímavinnumarkaði, bæði við 

starfsmissi og í starfi (Ebberwein o.fl., 2004; McArdle o.fl., 2007). 

Aðlögunarhæfnihugtakið er í þróun og umræðan um gildi aðlögunarhæfni, hvernig mæla á 

aðlögunarhæfni og hvernig á að vinna með aðlögunarhæfni í ráðgjöf er áberandi í 

starfsþróunarfræðunum (Blustein, 2006; Hartung o.fl., 2008; Mumford o.fl., 1993; Presti, 

2009; Pulakos o.fl., 2000; Rottinghaus o.fl., 2005; Savickas, 2005; Verbruggen og Sels, 

2008) .  

Markmið með þessari rannsókn var að leggja mælitækið CAAI fyrir íslenskt úrtak 

nemenda og svara rannsóknarspurningum sem snúa að réttmæti og áreiðanleika tækisins 

og notkun þess hér á landi. Spurningarnar sem svara þurfti voru annars vegar hvort að 

fimm víddir aðlögunarhæfni á starfsferli kæmu fram á Íslandi. Þeirri spurningu var svarað 

með því að þáttagreina svör þátttakenda. Hins vegar var nauðsynlegt var að skoða innri 

áreiðanleiki tækisins. Atriðagreining var notuð til að greina hvort samræmi væri á milli 

atriða. Niðurstöður þessara greininga skipta máli fyrir áframhaldandi þróun og síðari 

notkun á tækinu. Þegar  búið er að svara spurningum um áreiðanleika og réttmæti íslensku 

þýðingarinnar á CAAI er hægt að halda áfram að þróa tækið. Góður undirbúningur, 

áreiðanleg þýðing og réttmætt tæki eykur líkur á að CAAI nýtist íslenskum ráðþegum og 

ráðgjöfum. Í næstu köflum er fjallað um aðferð á rannsókn og niðurstöður kynntar þar sem 

rannsóknarspurningum er svarað.  
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Aðferð 

Á þessu fyrsta stigi rannsóknarinnar var meginmarkmið að skoða hvernig mælitækið 

CAAI (Career Adapt-Abilities Inventory) virkar á Íslandi. Fyrsta skrefið var að þýða 

mælitækið. Því næst var mælitækið lagt fyrir stórt úrtak (N=491) þar sem markmiðið var 

að kanna próffræðilega eiginleika mælitækisins, áreiðanleika og réttmæti, hér á landi.  

Rannsóknin er megindleg og yfirumsjón með rannsókninni hefur Dr. Guðbjörg 

Vilhjálmsdóttir. Hún er í samstarfi við stóran hóp rannsakenda um allan heim sem lúta 

handleiðslu Dr. Mark Savickas, starfssálarfræðings. Mælitækið er í þróun og ekki víst 

hvernig það mun endanlega líta út. Það sem skipti mestu máli á þessu stigi 

rannsóknarinnar var að sjá fylgni atriða. Niðurstöður verða skoðaðar með það að 

markmiði að bæta atriðalistann og breyta fyrir þrjú þúsund manna stöðlunarúrtak. 

Framkvæmd 
Mælitækið var sent frá stjórnanda samstarfsins um gerð mælitækis á aðlögunarhæfni á 

starfsferli. Á ensku heitir tækið Career Adapt-Abilities Inventory (sjá fylgiskjal II). Þar 

sem rannsóknin er á frumstigi er ekki vitað um próffræðilega eiginleika bandaríska 

tækisins. Ákveðið var að þýða tækið og öll atriðin og skoða próffræðilega eiginleikana í 

framhaldi af forprófun. Teymi sérfræðinga hélt utan um rannsóknina og ákvað að fylgja 

þeirri venju sem skapast hefur við þýðingar á sálfræðilegum tækjum. Það er, að þýða öll 

atriðin og bæta engu atriði við í þessu fyrsta skrefi. Tækið mun eflaust breytast og þróast 

áfram og því er útgáfan sem hér um ræðir einungis fyrsta útgáfan. Þátttakendur í þróun 

tækisins hafa ákveðinn atriðagrunn til að velja úr sem kemur frá Savickas en 

fræðimennirnir geta síðan bætt inn menningarbundnum atriðum og fjarlægt atriði sem ekki 

virðast eiga við í hverju landi fyrir sig. Markmiðið með fyrirlögninni var að sjá hvort að 

fimm fyrirfram gefnu þættirnir kæmu fram hjá íslenskum ungmennum. 

Þýðing á matstækinu fór fram í nokkrum skrefum og farið var eftir ráðleggingum 

sérfræðinga í því ferli (Ægisdóttir o.fl., 2008). Í fyrsta lagi voru tveir náms- og 

starfsráðgjafar fengnir til að þýða könnunina. Ráðgjafarnir höfðu báðir þekkingu á 

umfjöllunarefni listans, sem og góða kunnáttu í íslensku og ensku. Því næst mat teymi 

fjögurra sérfræðinga þýðingarnar og kom með tillögur að breytingum þegar þess þurfti. 
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Teymið fundaði nokkrum sinnum og kom sér saman um þýðingu sem var lögð fyrir tvo 

rýnihópa. Sérfræðiteymið hittist aftur að því loknu og tók tillit til athugasemda þátttakenda 

við gerð lokaútgáfu mælitækisins. Þýðingarvinna skiptir gríðarlega miklu máli til að 

tryggja megi sem mestan áreiðanleika og réttmæti og sérfræðingar mæla með þessari 

aðferð við þýðingu á mælitæki (Ægisdóttir o.fl., 2008). Kosturinn við þessa aðferð er að 

minni líkur er á skekkjum í þýðingu og mistúlkun þegar fleiri koma að þýðingunni heldur 

en ef aðeins ein manneskja vinnur að henni.  

Að þýðingu lokinni var haft samband við skólastjórnendur og náms- og starfsráðgjafa í 

skólum á höfuðborgarsvæðinu og á Vesturlandi (sjá fylgiskjöl III og IV). Haft var 

samband við skóla af handahófi og farið í þá sem gáfu leyfi til. Að fengnu samþykki 

skólastjórnenda var könnunin (sjá fylgiskjal I) lögð fyrir í 10 skólum, sex grunnskólum og 

fjórum framhaldsskólum í apríl og maí 2009. Beðið var um athugasemdir um orðalag og 

atriði sem tekið verður tillit til í áframhaldandi þróun á mælitækinu. Til að kanna 

áreiðanleika og réttmæti á þýðingu CAAI var fyrst kannað innra réttmæti listans með 

atriðagreiningu þar sem reiknaður var áreiðanleiki fyrir hvern kvarða. Því næst voru 

gögnin þáttagreind þar sem notuð var meginásagreining (e. principal axis factoring) með 

hornréttum snúningi (e. varimax). 

Þátttakendur 
Þátttakendur í rannsókninni voru 491 í sex grunnskólum og fjórum framhaldsskólum. 

Kannaður var áhugi nokkurra grunn- og framhaldsskóla á þátttöku og farið var í þá skóla 

sem veittu leyfi fyrir fyrirlögn. Grunnskólanemendur í úrtakinu voru 276 talsins og 

framhaldsskólanemendur voru 215. Fleiri stúlkur (N=285) tóku þátt í rannsókninni en 

piltar (N=206). Meðalaldur þátttakenda var 17,1 ár.  

Mælitæki 
Eins og áður hefur komið fram kemur könnun á aðlögunarhæfni á náms- og starfsferli frá 

dr. Mark Savickas. Könnunin er hluti af alþjóðlegri rannsókn þar sem markmiðið er að 

þróa mælitæki á aðlögunarhæfni þar sem tekið verður tillit til menningarlegs munar. 

Mælitækið skiptist í fimm þætti; umhugsun um starfsferil, stjórn á náms- og starfsferli, 

forvitni á náms- og starfsferli, samvinna  og sjálfstraust. Þátttakendur voru beðnir um að 

meta styrkleika sinn á fimm punkta Likert kvarða frá einum upp í fimm þar sem 1=lítið, 

2=nokkuð, 3=fremur mikið, 4=mikið og 5=mjög mikið. Eftir því sem þátttakendur 
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svöruðu hærra því meiri styrkleika í aðlögunarhæfni á náms- og starfsferli töldu þau sig 

hafa. Atriðin eru 55 og tilheyra 11 atriði hverjum þætti.  



 34

Niðurstöður  

Markmið rannsóknarinnar var að þýða og forprófa CAAI og kanna áreiðanleika og 

réttmæti mælitækisins. Fyrst fór fram atriðagreining og svo þáttagreining til að sjá hvort 

tækið var að virka eins og gert var ráð fyrir. Kannað var með þáttagreiningu hvort að fimm 

fyrirfram ákveðnir þættir komu fram í svörum þátttakenda.  

Áður en forprófun á mælitækinu fór fram var CAAI lagt fyrir tvo rýnihópa. Þar komu 

fram athugasemdir um orðalag sem tekið var til greina í þýðingarvinnu. Dæmi um 

athugasemd sem þar kom fram var vegna atriðis nr. 19 sem fór úr: Ég er að læra að taka 

betri ákvarðanir í: Ég er að verða betri í að taka ákvarðanir. Þátttakendur áttu erfitt með 

að átta sig á hvernig meta ætti hvað væri góð eða slæm ákvörðun og fyrir hvern. Allir 

þátttakendur áttu erfitt með að átta sig á atriði 41: Ég legg mitt að mörkum til samfélagsins 

en 15 ára þátttakandi í rýnihóp lýsti sínum skilning þannig að verið væri að vísa í hversu 

duglegur hann væri að safna pening í bauk fyrir Rauða krossinn. Þetta atriði breyttist í Ég 

legg mitt að mörkum til félagsstarfa. Nokkrar athugasemdir komu fram og tekið var tillit 

til þeirra í þýðingarvinnunni. Rýnihópur gaf góða mynd af mælitækinu og hvaða áhrif það 

hafði á þátttakendur. Þeir lýstu ánægju sinni með CAAI og 15 ára stúlka sagðist hafa farið 

að hugsa um ýmislegt tengt námi og starfi sem hún væri vanalega ekki að hugsa um en 

væri mikilvægt fyrir framtíð hennar.  

Áreiðanleiki CAAI 
Eitt af markmiðum rannsóknarinnar var að kanna áreiðanleika svara þátttakenda. Byrjað 

var á að kanna hvort að góð dreifing væri í svörum og þátttakendur notuðu alla fimm 

svarmöguleikana en það er forsenda þess að hægt sé að meta próffræðilega eiginleika 

matstækisins. Dreifing svara var mismunandi en allir svarmöguleikar voru nýttir fyrir öll 

55 atriðin.  

Til þess að finna út áreiðanleika listans var fyrst reiknaður áreiðanleiki fyrir hvern þátt 

með atriðagreiningu en í hverjum þætti eru 11 atriði. Áður en hún fór fram voru gögnin 

hreinsuð og miðgildi svara reiknað fyrir spurningarnar og sett inn viðeigandi miðgildi fyrir 

þau atriði þar sem vantaði svör.  
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Við atriðagreiningu var fylgni hverrar staðhæfingar (atriðis) við heildartölu kvarða (e. 

corrected item total correlation) reiknuð. Yfirleitt er það þannig að eftir því sem fylgni 

atriðis er hærra við heildartölu því líklegra er að atriðin innan kvarðans séu einsleit og þar 

með að meta sömu hugsmíð (Einar Guðmundsson og Árni Kristjánsson, 2005).  

Þegar fylgni atriðis við heildartölu kvarða er lægri en 0,30 í atriðagreiningu er yfirleitt 

ástæða til að skoða hvort fjarlægja eigi atriðið úr þáttunum. Tafla 2 sýnir niðurstöður 

atriðagreiningarinnar fyrir hvern kvarða.  

Í ljós kom að þættirnir fimm (umhugsun, stjórn, forvitni, samvinna og sjálfstraust) 

hafa gott innra samræmi α=0,83-0,88 eða áreiðanleika metinn með Cronbachs´ Alpha. 

Áreiðanleikinn er ásættanlegur þar sem almennt er talið að α sé viðunandi þegar það er 

hærra en 0,8 (Einar Guðmundsson og Árni Kristjánsson, 2005).  

Tafla 2 Áreiðanleiki og fylgni atriða við heildarskor CAAI og undirkvarða. 

Kvarði Fjöldi atriða Innri áreiðanleiki Fylgni atriða við 
eigin kvarða 

Umhugsun  11 0,87 0,36-0,70 

Stjórn 11 0,83 0,42-0,60 

Forvitni 11 0,88 0,48-0,69 

Samvinna  11 0,83 0,20-0,66 

Sjálfstraust  11 0,87 0,41-0,70 

Kvarði sem meta á stjórn (e. control) á náms- og starfsferli sýnir ágætt samræmi í 

fylgni en þar er Cronbach´s Alpha 0,835 og í kvarðanum umhugsun um starfsferil fer 

ekkert atriði undir 0,3.  Það sama er að segja um kvarðann forvitni á náms- og starfsferli 

og þar er Cronbach´s Alpha 0,878. Fimmti kvarðinn mælir sjálfstraust (e. confidence) er 

með alfastuðul 0,872 og þar er ekkert atriði undir 0,3. 

Í kvarða sem meta á umhugsun um náms- og starfsferil fer ekkert atriði undir 0,3 í 

fylgni atriða við heildarkvarða. Atriði númer 8; Ég reyni að vera bjartsýn/n er þó með 

áberandi lægri fylgni (0,36) við heildarkvarðann miðað við önnur atriði. Tvö atriði í 

samvinnu kvarða sýna fylgni undir 0,3 við heildarkvarða. Það eru atriði 34: Ég er ekki 

eins upptekin/n af sjálfri/um mér og áður (0,26) og atriði nr. 44: Ég leyni því hvernig mér 

raunverulega líður ef það er betra fyrir hópinn  (0,20). 
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Þáttagreining 
Í mælitækinu um aðlögunarhæfni á starfsferli er gert ráð fyrir að tækið meti fimm þætti, 

umhugsun um náms- og starfsferil, stjórn og forvitni á náms- og starfsferli, samvinnu og 

sjálfstraust. Niðurstöður þessara fimm þátta eftir fyrirlögn segja til um áframhaldandi 

vinnu með ráðþega. Þess vegna er mikilvægt að skoða hvort að þættirnir fimm koma fram 

í íslensku þýðingunni og það er gert með þáttagreiningu.   

Þáttagreining er mikilvægt skref í þróun mælitækis en ekki lokaskref. Þáttagreiningin er 

frekar upphafsskref í kerfisbundinni rannsóknarvinnu á sálfræðilegri hugsmíð (Briggs og 

Cheek, 1986). Almennt á það við að þegar breyta hefur háa fylgni við tiltekinn þátt en lága 

fylgni við aðra þætti tilheyrir hún þeim þætti sem hún hefur hæsta fylgni við. Yfirleitt er 

sú krafa að fylgni breytu við þátt sé 0,3 eða hærri (Einar Guðmundsson og Árni 

Kristjánsson, 2005).  

Leitandi þáttagreining var notuð til að einfalda gagnasafnið þannig að nokkrir þættir 

geti skýrt stærsta hluta dreifingar enn fleiri breyta. Notuð var meginásagreining (e. 

principal axis factoring) með hornréttum snúningi (e. varimax rotation) til að sjá hversu 

margir þættir voru í gagnasafninu og hvaða breytur tilheyrðu tilteknum þáttum. Einnig var 

prófuð meginásagreining með hornskökkum (e. oblique rotation) snúningi en hornréttur 

snúningur átti betur við. Í ljós kom að ekki er um að ræða hreina fimm þætti eins og gert 

er ráð fyrir í uppbyggingu mælitækisins. Niðurstöður þáttagreiningar á íslenskri þýðingu á 

CAAI sýna fjóra þætti og sum atriði hlaðast á fleiri en einn þátt eins og sést í töflu 3 hér að 

neðan.   

Tafla 3 Niðurstöður þáttagreiningar á CAAI 

Atriði Þáttur 1 Þáttur 2 Þáttur 3 Þáttur 4 

Umhugsun um starfsferil     

1. Ég skipulegg það sem er mikilvægt áður en ég 
hefst handa 

,18 ,47 ,28 ,17 

2. Ég hugsa um hvernig framtíð mín verður ,06 ,62 ,07 ,24 

3. Ég geri mér grein fyrir að það sem ég vel í dag   
hefur áhrif á framtíð mína 

,06 ,57 ,02 ,22 

4. Ég vænti þess að framtíð mín verði góð ,29 ,47 ,22 ,12 

5. Ég undirbý mig fyrir framtíðina ,27 ,65 ,10 ,25 

6. Ég geri mér grein fyrir þeim ákvörðunum sem ég 
verð að taka um nám og störf 

,18 ,66 ,12 ,25 
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7. Ég vinn skipulega að því að ná markmiðum 
mínum 

,32 ,53 ,20 ,20 

8. Ég reyni að vera bjartsýn ,36 ,16 ,30 ,16 

9. Ég velti fyrir mér afleiðingunum sem ákvarðanir 
mínar hafa í för með sér 

,13 ,50 ,07 ,41 

10. Ég sé fyrir mér breytingar sem ég verð að gera ,17 ,38 ,03 ,37 

11. Það skiptir mig máli að ég nái markmiðum 
mínum í námi og starfi 

,20 ,62 ,19 ,14 

Stjórn á starfsferli     

12. Ég tek sjálfstæðar ákvarðanir ,48 ,11 ,09 ,10 

13. Ég hugsa áður en ég framkvæmi ,29 ,46 ,18 ,11 

14. Ég tek ábyrgð á því sem ég geri ,27 ,16 ,36 ,17 

15. Ég er þolinmóð/ur og gefst ekki upp ,41 ,19 ,21 ,16 

16. Ég stend við eigin sannfæringu ,55 ,09 ,15 ,20 

17. Ég treysti á sjálfa/n mig ,71 ,04 ,19 ,09 

18. Ég get stýrt eigin framtíð ,51 ,20 ,08 ,21 

19. Ég er að verða betri í að taka ákvarðanir ,43 ,23 ,13 ,32 

20. Ég geri það sem er best fyrir mig ,48 ,25 ,12 ,25 

21. Ég geri það sem er best fyrir fjölskyldu mína ,28 ,20 ,26 ,18 

22. Ég tek stjórnina á framtíð minni ,51 ,26 ,04 ,31 

Forvitni     

23. Ég kanna umhverfi mitt ,24 ,13 ,12 ,56 

24. Ég leita að tækifærum til að þroska sjálfa/n mig ,23 ,13 ,22 ,49 

25. Ég ímynda mér hvernig framtíð mín verður ,06 ,45 ,15 ,37 

26. Ég skoða alla valkosti áður en ég tek ákvörðun ,21 ,36 ,10 ,54 

27. Ég skoða ólíkar leiðir til að gera hlutina ,25 ,27 ,06 ,61 

28. Ég velti ítarlega fyrir mér þeim spurningum 
sem ég hef 

,21 ,29 ,10 ,58 

29.Ég leita að upplýsingum um valmöguleika sem 
ég stend frammi fyrir 

,23 ,34 ,13 ,56 

30. Ég verð sífellt forvitnari um ný tækifæri ,15 ,31 ,22 ,53 

31. Ég velti valkostum mínum fyrir mér ,24 ,39 ,20 ,52 

32. Ég bið um álit annarra á áætlunum mínum -,003 ,33 ,25 ,35 

33. Ég skoða sjálfa/n mig ,24 ,19 ,22 ,43 
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Samvinna     

34. Ég er ekki eins upptekin/n af sjálfri/um mér og 
áður 

,14 ,04 ,18 ,32 

35. Ég er vinaleg/ur við aðra ,14 ,12 ,64 ,12 

36. Mér semur vel við alls konar fólk ,19 ,02 ,58 ,12 

37. Ég vinn vel með öðrum að hópverkefnum ,19 ,08 ,70 -,01 

38. Ég legg mitt að mörkum í liðsheildinni ,24 ,28 ,67 ,03 

39. Ég get náð samkomulagi við fólk ,32 ,15 ,61 ,11 

40. Ég er að verða betri í að hlusta á fólk ,14 ,12 ,60 ,18 

41. Ég legg mitt að mörkum til félagsstarfa ,18 ,05 ,41 ,18 

42. Ég rekst vel í hópi ,20 -,003 ,65 ,13 

43. Ég deili með öðrum ,02 ,09 ,60 ,16 

44. Ég leyni því hvernig mér raunverulega líður ef 
það er betra fyrir hópinn 

-,003 ,13 ,19 ,08 

Sjálfstraust     

45. Ég vinn verkefni hratt og vel ,34 ,34 ,35 ,04 

46. Ég læri af mistökum mínum ,21 ,29 ,41 ,15 

47. Ég er áreiðanleg/ur - stend við orð mín ,37 ,26 ,38 ,05 

48. Ég er hreykin/n að vel unnu verki ,30 ,26 ,21 ,12 

49. Ég er örugg/ur með sjálfa/n mig ,61 -,01 ,17 ,11 

50. Ég er samviskusöm/samur og geri hluti vel ,38 ,39 ,35 ,18 

51. Ég afla mér nýrrar þekkingar og leikni ,39 ,19 ,24 ,42 

52. Ég nýti hæfileika mína ,50 ,22 ,28 ,24 

53. Ég kemst yfir hindranir ,63 ,19 ,27 ,20 

54. Ég leysi vandamál ,55 ,18 ,31 ,19 

55.  Ég tekst á við ögrandi/erfið verkefni ,55 ,23 ,27 ,26 

 

Greinilegt er að svarendur eiga erfitt með að greina á milli atriða í kvörðunum Stjórn 

og Sjálfstraust: Átta atriði af ellefu í kvarðanum stjórn hlóðust hæst á þátt eitt. Tvö atriði 

hlóðust á aðra þætti, atriði 13: Ég hugsa áður en ég framkvæmi  og atriði 14: Ég ber 

ábyrgð á því sem ég geri. Atriði 21: Ég geri það sem er best fyrir fjölskylduna mína hlóðst 

ekki á neinn þátt. Á þátt eitt hlóðust einnig níu atriði í kvarða sem meta á sjálfstraust.  
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Tíu af ellefu atriðum kvarðans sem meta á Umhugsun hlóðust á þátt tvö. Níu af ellefu 

atriðum í kvarða sem meta á samvinnu hlóðust á þátt þrjú. Eitt atriði hlóðst á annan þátt, 

atriði 34: Ég er ekki eins upptekin/n af sjálfri/um mér og áður. Atriði 44: Ég leyni því 

hvernig mér raunverulega líður ef það er betra fyrir hópinn var ekki með hærri en 0,3 

hleðslu á neinn þátt.  

Öll ellefu atriðin í kvarða um forvitni á náms- og starfsferli hlóðust á þátt fjögur. 

Niðurstöður sýna nokkuð sterka tilhneigingu til fjögurra þátta. Ekki er um alveg hreina 

þætti að ræða þar sem nokkur atriði hlóðust á fleiri en einn þátt.  

Athugasemdir þátttakenda  
Beðið var um athugasemdir á orðalagi og innihaldi þegar CAAI var lagt fyrir nemendur 

inni í bekkjum. Dæmi um atriði sem athugasemdir voru gerðar við: Atriði 33: Ég skoða 

sjálfa/n mig; atriði 34: Ég verð sífellt minna upptekin af sjálfri/sjálfum mér; atriði 16: Ég 

stend við eigin sannfæringu; atriði 40: Ég er að verða betri í að hlusta á aðra og atriði 42: 

Ég rekst vel í hópi. Sumt var vegna orðskilnings en nokkur áttu erfitt með að skilja hvað 

eigin sannfæring og að rekast vel í hópi þýddi. Það komu fram athugasemdir vegna 

atriðis 40: Ég er að verða betri í að hlusta á aðra en orðasambandið er að verða betri (í 

að hlusta á aðra) truflaði skilning – þar sem þeim fannst þau ekki vera að verða betri 

heldur hafi alltaf verið góð í að hlusta. Margir gerðu athugasemd við atriði 33: Ég skoða 

sjálfa/n mig og töldu það tvírætt og voru óviss með hvort að verið væri að tala um að 

skoða sig með spegli eða á einhvern annan hátt.  

Þessar athugasemdir, sem og niðurstöður atriða- og þáttagreiningar, nýtast vel í 

áframhaldandi þróun á mælitækinu. Ljóst er að laga þarf orðalag í sumum atriðum en það 

kemur í ljós við frekari vinnu á tækinu hvernig þeim breytingum verður háttað. 
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Umræða 

Mælitækið CAAI er hugsað sem aðstoð fyrir þá sem standa frammi fyrir breytingum á 

náms- og starfsferli, hvort sem það er ákvörðun um nám eða breyting á starfsvettvangi. 

Tækið mun meta aðlögunarhæfni einstaklingsins og gefa vísbendingar um styrkleika hans 

í því að skipuleggja og huga að náms- og starfsferli. Ýmsir fræðimenn hafa bent á að 

aðlögunarhæfni er lykilþáttur þegar kemur að þróun starfsferils og hvernig fólk nær að 

vinna úr óvæntum aðstæðum og breytingum á náms- og starfsferli (Arthur, 2006; Pulakos 

o.fl., 2000; Presti, 2009, Savickas, 1997a; Savickas, 2005; Super og Knasel, 1981). Til 

dæmis skiptir aðlögunarhæfni máli þegar fólk missir vinnu og hefur mikið að segja 

varðandi möguleika þeirra til að vinna úr óvæntum og oft erfiðum aðstæðum sér til 

hagsbóta (Ebberwein o.fl., 2004; Fugate o.fl., 2004; Mcardle o.fl., 2007).  

Tilgangur með rannsókninni var að skoða áreiðanleika og réttmæti þýðingar CAAI á 

Íslandi. Rannsóknarspurningar sem lagt var upp með voru annars vegar hvort fimm víddir 

aðlögunarhæfni á starfsferli kæmu fram á Íslandi og hins vegar hvort að atriðin 55 innan 

víddanna væru áreiðanleg. Niðurstöður þáttagreiningar gefa til kynna að svarendur greina 

ekki þá fimm þætti sem Savickas leggur upp með í mælitækinu CAAI (Savickas, 2005). 

Niðurstöður sýna fjóra þætti þar sem stjórn og sjálfstraust renna saman í einn þátt, 

umhugsun um starfsferil, forvitni og samvinna eru sjálfstæðar víddir.  

Atriðagreining leiddi í ljós að áreiðanleiki mælitækisins er góður og kvarðarnir eru að 

virka á viðunandi hátt á Íslandi. Niðurstöður sýna að nokkur atriði þarfnast nánari 

skoðunar. Tvö atriði voru með áberandi lága fylgni við önnur atriði; atriði 34: Ég er ekki 

eins upptekin/n af sjálfri/sjálfum mér og áður og atriði 44: Ég leyni því hvernig mér 

raunverulega líður ef það er betra fyrir hópinn. Í fyrirlögn gerðu margir nemendur 

athugasemd við atriði 34 þar sem þau töldu sig ekki vera meira eða minna upptekin af 

sjálfum sér en áður og virtust eiga erfitt með að skilja samhengið í setningunni. 

Hugsanlegt er að í atriði 44 komi fram menningarmunur. Munur getur verið á milli 

landanna á því hvort að þátttakendum þyki það vera styrkleiki eða veikleiki að leyna líðan 

sinni ef það gagnast hópnum. Þetta þarf að skoða nánar og verður gert í áframhaldandi 

vinnu og þróun á mælitækinu. 
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Í rýnihópum kom fram að nemendum þótti mjög gagnlegt að taka CAAI. Það vakti þá 

til umhugsunar um framtíðina og hvaða skref þeir gætu tekið til að vinna með náms- og 

starfsferil sinn. Einn nemandi áttaði sig á hversu mikilvægt væri að tala við kennara og 

nýta það net sem í kringum hana var (samvinna og forvitni) og annar sagði að við það að 

taka könnunina hefði hún hugsað um ýmislegt tengt námi og starfi sem hún væri vanalega 

ekki að hugsa um en væri mikilvægt fyrir framtíð hennar (umhugsun um starfsferil og 

stjórn). Samkvæmt þessu vakti könnunin nemendur til umhugsunar um náms- og 

starfsferil og virkaði eins og til var ætlast. Þessar niðurstöður gefur raunhæfa von um að í 

framtíðinni muni mælitækið nýtast nemendum og fólki á krossgötum vel.  

Niðurstöðurnar gefa ótvírætt til kynna að hægt verði að nota mælitækið hér á landi til 

að greina aðlögunarhæfni einstaklinga á náms- og starfsferli. Það er ljóst að atriðin eru 

með gott innra samræmi og að kvarðarnir eru að virka á viðunandi hátt. Vandað var til 

verks við þýðingu á mælitækinu en viss vandi er alltaf fyrir hendi þegar þýða á mælitæki 

sem kemur frá öðru landi og enn frekar þegar tækið er á öðru tungumáli. 

Helstu annamarkar við rannsóknina eru að úrtakið er ekki tilviljunarúrtak en farið var í 

þá skóla sem leyfi gafst fyrir. Einnig ber að hafa í huga að úrtakið var grunn- og 

framhaldsskólanemendur en í framtíðinni mun mælitækið nýtast mun dreifðari aldurshópi. 

Niðurstöður rannsókna á CAAI í öðrum löndum hafa ekki borist og engar 

samanburðartölur liggja fyrir. Nákvæmar lýsingar á þróun CAAI eru ekki tiltækar en ljóst 

er að atriðin voru valin út frá áratuga rannsóknum og sérfræðiþekkingu Savickas og fleiri 

fræðimanna.    

Aðlögunarhæfni á starfsferli er þungavigtarhugtak í hugsmíðakenningu Savickas um 

starfsferilinn. Hann hefur greint fimm víddir aðlögunarhæfni á starfsferli sem eru lagðar til 

grundvallar í mælitækinu. Kenning Savickas hefur þróast undanfarin ár og áratugi og er í 

takt við þær breyttu aðstæður sem vestrænn heimur stendur frammi fyrir í dag. 

Aðlögunarhæfnihugtakið kom fyrst til sögunnar í starfsþróunarfræðum árið 1981 (Super 

og Knasel, 1981) og hafa rannsakendur á sviðinu beint athygli að því síðustu ár. Talið er 

að aðlögunarhæfni skipti miklu máli fyrir starfsþróun á nútímavinnumarkaði. 

Alþjóðavæðing og hraðar breytingar á vinnumarkaði kalla á aðlögunarhæfni á starfsferli 

(Blustein, 2006; Hall, 2004; Ployhart og Bliese, 2006; Presti, 2009; Savickas, 1997). 

Einstaklingar mega eiga von á uppsögnum vegna efnahagsaðstæðna hvenær sem er á 

starfsferlinum og ekki er óalgengt að fólk breyti um starf og jafnvel starfsvettvang á 

miðjum aldri. Fólk leitar einnig til ráðgjafa til að fá merkingu í störf og einkalíf (Arthur, 
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2006). Náms- og starfsráðgjafar þurfa að aðlaga þjónustu sína til að störf þeirra nýtist 

ráðþegum í þessum aðstæðum sem best. CAAI er góð viðbót við þau próf og tæki sem 

fyrir eru (Savickas, 2005). 

Næstu skref í þróun mælitækisins er að skoða niðurstöður rannsóknarinnar og taka út 

atriði eða breyta þeim sem ekki eru ásættanleg samkvæmt áreiðanleika- og þáttagreiningu. 

Einnig verður séríslenskum atriðum bætt inn. Í framtíðinni verður mælitækið líklegast 

notað í litlum hópum og með einstaklingum. Það þarf að taka tillit til þess í áframhaldandi 

rannsóknum og þróun á mælitækinu. Þannig gæti eigindleg rannsókn verið hluti af næstu 

skrefum þar sem tækið er lagt fyrir litla hópa og jafnvel einstaklinga, spurningar Savickas 

notaðar og athugasemdir þátttakenda teknar til greina. Einnig verður CAAI lagt fyrir stórt 

úrtak þar sem hugað verður að dreifðari aldurshópi þar sem áframhaldandi könnun á 

áreiðanleika og réttmæti tækisins fer fram. Tækið er þróað í samvinnu erlendra 

sérfræðinga þar sem tekið er tillit til menningarmunar og eykur það réttmæti og 

áreiðanleika tækisins. Alþjóðlegt mælitæki á aðlögunarhæfni á starfsferli verður mikilvæg 

viðbót við starfsráðgjöf bæði hér á landi sem og annars staðar í heiminum. 
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Fylgiskjal III 
         xx. mars 2009  

 

Til þess er málið varðar, 

ég heiti Guðrún Birna Kjartansdóttir og er að klára masterspróf í náms- og 

starfsráðgjöf. Lokaverkefnið mitt fjallar um aðlögunarhæfni (career adaptability) á náms- 

og starfsferli og er hluti af stærra verkefni sem styrkt er af Rannís. Sú rannsókn er 

sjálfstæður þáttur alþjóðlegrar rannsóknar þar sem tæki sem mælir aðlögunarhæfni á 

starfsferli verður þróað og hannað í mörgum löndum samtímis. Sumir þættir í mælitækinu 

(könnuninni) verða eins milli landa, en aðrir verða sérstakir vegna menningarlegra 

aðstæðna. Rannsóknin er unnin í samvinnu við alþjóðlegt teymi undir leiðsögn 

starfssálfræðingsins Dr. Mark Savickas. 

Ég er, ásamt kennurum (Guðbjörg Vilhjálmsdóttir, Sif Einarsdóttir og Friðrik H. 

Jónsson) við Háskóla Íslands, að þýða og þróa könnunina sem á að hjálpa nemendum og 

fullorðnum við að átta sig á hvar þau standa í því að skipuleggja og skoða framtíðina og 

hvar styrkleikar þeirra eru helst í því ferli.  

Í könnuninni er spurt um að hve miklu leyti þau telja sig hafa styrkleika á ákveðnum 

sviðum sem tengjast aðlögunarhæfni hugtakinu. Til dæmis er spurt um samvinnu og þar 

hljómar eitt atriði svona: Ég er vinaleg/ur og þau merkja við að hversu miklu leyti þau 

telja þetta vera styrkleiki sinn. Einnig er verið að skoða hversu meðvituð þau eru um 

náms- og starfsferilinn, áhuga þeirra á náms- og starfstækifærum, stjórn á starfsferli og 

sjálfstraust. 

Spurningarnar eru allar á jákvæðum nótum. Könnunin á að nýtast nemendunum til að 

átta sig á hvar styrkleikar þeirra liggja varðandi skipulag og aðlögun á náms- og starfsferli. 

Ég óska eftir að fá að leggja könnunina fyrir nemendur í 10. bekk. Það er hluti af 

þróunarvinnu að sjá hvernig könnunin kemur út hjá stórum hópi.  

Ef frekari upplýsinga er þörf þá endilega hafið samband við undirritaða í s. 698-8430. 

Guðrún Birna Kjartansdóttir  
gudrunbirna@gmail.com 



 55

Fylgiskjal IV 
 

         xx. mars 2009 

Til þess er málið varðar, 

ég heiti Guðrún Birna Kjartansdóttir og er að klára masterspróf í náms- og 

starfsráðgjöf. Lokaverkefnið mitt fjallar um aðlögunarhæfni (career adaptability) á náms- 

og starfsferli og er hluti af stærra verkefni sem styrkt er af Rannís. Sú rannsókn er 

sjálfstæður þáttur alþjóðlegrar rannsóknar þar sem tæki sem mælir aðlögunarhæfni á 

starfsferli verður þróað og hannað í mörgum löndum samtímis. Sumir þættir í mælitækinu 

(könnuninni) verða eins milli landa, en aðrir verða sérstakir vegna menningarlegra 

aðstæðna. Rannsóknin er unnin í samvinnu við alþjóðlegt teymi undir leiðsögn 

starfssálfræðingsins Dr. Mark Savickas. 

Ég er, ásamt kennurum (Guðbjörg Vilhjálmsdóttir, Sif Einarsdóttir og Friðrik H. 

Jónsson) við Háskóla Íslands, að þýða og þróa könnunina sem á að hjálpa nemendum og 

fullorðnum við að átta sig á hvar þau standa í því að skipuleggja og skoða framtíðina og 

hvar styrkleikar þeirra eru helst í því ferli.  

Í könnuninni er spurt um að hve miklu leyti þau telja sig hafa styrkleika á 

ákveðnum sviðum sem tengjast aðlögunarhæfni hugtakinu. Til dæmis er spurt um 

samvinnu og þar hljómar eitt atriði svona: Ég er vinaleg/ur og þau merkja við að hversu 

miklu leyti þau telja þetta vera styrkleiki sinn. Einnig er verið að skoða hversu meðvituð 

þau eru um náms- og starfsferilinn, áhuga þeirra á náms- og starfstækifærum, stjórn á 

starfsferli og sjálfstraust. 

Spurningarnar eru allar á jákvæðum nótum. Könnunin á að nýtast nemendunum til að 

átta sig á hvar styrkleikar þeirra liggja varðandi skipulag og aðlögun á náms- og starfsferli. 

Ég óska eftir að fá að leggja könnunina fyrir útskriftarárgang. Fyrirlögn tekur 20-30 mín. 

Það er mikilvægur hluti af þróunarvinnunni að sjá hvernig könnunin kemur út hjá stórum 

hópi. 

Ef frekari upplýsinga er þörf þá endilega hafið samband við undirritaða í s. 698-8430. 

 

Guðrún Birna Kjartansdóttir  
gudrunbirna@gmail.com 






